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RESUMEN 
Esta investigación ha tenido como objetivo establecer la relación entre el clima 
organizacional y el desempeño laboral entre los docentes de las escuelas 
profesionales de la Universidad Andina Néstor Cáceres Velásquez. Se aplicó el 
diseño correlacional, con una población de 308 docentes de las diferentes 
escuelas profesionales de la Universidad Andina Néstor Cáceres Velásquez. 
Se usó dos instrumentos debidamente validados; es decir, se aplicó una 
encuesta que consta de 50 items en donde se consideró las diferentes 
dimensiones (autorrealización, involucramiento laboral, supervisión, 
comunicación y condiciones laborales) para la variable clima organizacional y 
para medir la variable desempeño laboral se utilizó otra encuesta que consta 
de 19 items en el cual se consideró preguntas en base a las siguientes 
dimensiones: Responsabilidad personal,  enseñanza aprendizaje, evaluación 
del aprendizaje y clima en el ambiente del aprendizaje. 
Se arribó a las conclusiones siguientes: primero, existe una relación 
directa y alta a un nivel significativo entre las variables que se tomó para la 
investigación, que son el clima organizacional y el desempeño laboral. 
Segundo, se determinó que existe un clima organizacional inadecuado, lo cual 
influye en los docentes en un desempeño laboral insuficiente. Por lo tanto, se 
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concluye que, existe una relación causa efecto entre las variables que se 
tomaron en la investigación.  
Palabras clave: Clima organizacional, desempeño laboral y dimensiones 
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ABSTRACT 
This research has aimed to establish the relationship between the 
organizational climate and the work performance among the teachers of the 
professional schools of the Nestor Caceres Velasquez Andean University. 
The correlational design was applied, with a population of 308 teachers from the 
different professional schools of the Nestor Caceres Velasquez Andean 
University; for this two properly validated instruments used, i.e. a survey 
consisting of 50 items was applied where the different dimensions were 
considered (self-realization, labor involvement, supervision, communication and 
working conditions) to the variable organizational climate and to measure the 
variable work performance another survey was used another survey consisting 
of 19 items in which questions were considered based on the following 
dimensions: personal responsibility, teaching-learning, evaluation of the 
learning and climate in the learning environment. 
 The following conclusions were reached: first, there is a direct and high 
relationship to a significant level between the variables that was taken for 
research, which are the organizational climate and the work performance. 
Second it was determined that there is an inadequate organizational climate, 
which influences teachers in insufficient work performance. Therefore, it is 
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concluded that there is a cause-effect relationship between the variables that 
were taken in this research. 
Keywords: Organizational climate, work performance and dimensions. 
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RESUMO 
O objetivo desta pesquisa foi estabelecer a relação entre clima organizacional e 
desempenho no trabalho entre professores das escolas profissionais da 
Universidade Andina Néstor Cáceres Velásquez. 
 
O desenho correlacional foi aplicado, com uma população de 308 
professores das diferentes escolas profissionais da Universidade Andina Néstor 
Cáceres Velásquez; Para tanto, foram utilizados dois instrumentos 
devidamente validados; ou seja, foi aplicado uma enquete composto por 50 
itens nos quais foram consideradas as diferentes dimensões (auto rrealização, 
envolvimento do trabalho, supervisão, comunicação e condições de trabalho) 
para a variável clima organizacional e para medir a variável desempenho 
laboral foi utilizado outro survey. De 19 itens em que as questões foram 
consideradas com base nas seguintes dimensões: responsabilidade pessoal, 
ensino aprendizagem, avaliação da aprendizagem e clima no ambiente de 
aprendizagem. 
 
As seguintes conclusões foram alcançadas: em primeiro lugar, há uma 
relação direta e alta em um nível significativo entre as variáveis que foram 
tomadas para a pesquisa, que são o clima organizacional e o desempenho do 
trabalho. Em segundo lugar, determinou-se que há um clima organizacional 
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inadequado, que influencia os professores em um desempenho de trabalho 
insuficiente. Portanto, conclui-se que existe uma relação de causa e efeito 
entre as variáveis que foram tomadas na investigação. 
 
Palavras-chave: clima organizacional, desempenho no trabalho e dimensões 
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INTRODUCCIÓN 
Actualmente en la mayoría de las organizaciones a nivel  internacional, una de 
las preocupaciones en su parte interna es que se mantenga un buen clima 
institucional entre sus miembros integrantes, por eso que dichas 
organizaciones buscan mantener un ambiente laboral óptimo buscando en el 
capital humano un mayor rendimiento laboral y  así de esta manera alcanzar su 
objetivos como organización.   
Un buen clima organizacional tiene como efecto un desempeño 
adecuado de parte de los integrantes de una organización, sea esta pública o 
privada; es por ello que existe una serie de elementos que tienen su influencia 
en el desempeño de los integrantes de una organización; y que para lograr un 
buen rendimiento, es necesario que sus integrantes se encuentren acorde con 
el clima laboral que viven en su ambiente de trabajo; lo cual contribuirá a un 
mayor desarrollo y éxito de las organizaciones; teniendo en cuenta siempre que 
el recurso más importante en una institución, es el capital humano con el que 
cuentan.     
En las instituciones se viene trabajando como una necesidad de 
urgencia, el de fomentar un clima organizacional adecuado, en el que a sus 
integrantes se valore su esfuerzo como responsables sobre las tareas que 
realizan en ellas. 
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En consecuencia, tanto el clima y el desempeño dependen de una serie 
de diferentes factores; de los cuales se han tomado en cuenta para su análisis 
solamente algunos de ellos, esto de acuerdo al tipo de organización y sus 
particularidades que presentan cada una.   
Con esta investigación se ha realizado un análisis a los diferentes 
factores que explican y que a su vez están relacionados con las variables como 
son: el clima y el desempeño; lo cual ayudará a tomar una serie decisiones 
para  un mejor ambiente laboral entre los docentes de las diferentes escuelas 
profesionales de la institución que se tomó en estudio. 
Los resultados buscan mejorar el ambiente laboral de los docentes, 
teniendo en cuenta que para ello un adecuado clima, trae como consecuencia 
un desempeño eficiente académico de los docentes dentro de esta universidad.    
El objetivo general es determinar la relación que existe entre las 
variables clima y el desempeño de los docentes de esta universidad.   
Una de las teorías en las cuales se basó está investigación es la teoría 
del comportamiento humano, en donde, el psicólogo estadounidense Douglas 
Mc Gregor, afirma que  “la teoría del comportamiento humano se desprenden la 
mayoría de las acciones administrativas” (El Comportamiento Humano, 2008)  
Stephen, 1999 sostiene que “El comportamiento organizacional es uno de 
los principales enfoques para estudiar el impacto que los individuos, los grupos y 
la estructura tienen sobre el comportamiento dentro de las organizaciones, con 
el propósito de aplicar tal conocimiento al mejoramiento de la eficacia de la 
misma”. 
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De acuerdo a estas teorías nos explican que debemos de entender que 
es importante tener en cuenta el comportamiento que tienen los trabajadores 
dentro de la institución, buscando que los dichos integrantes de la organización 
sea cada vez más eficientes y eficaces lo cual llevará a incrementar sus niveles 
de productividad dentro de la organización. 
Del análisis de las teorías del comportamiento organizacional se 
desprenden otras teorías que tratan explicar el desenvolvimiento y desarrollo de 
una organización, dentro de ello tenemos la teoría “X” en donde el personal no 
cumplen con las tareas que se le s encomienda, les disgusta hacerlo, debido 
principalmente a las poca predisposición, temor de asumir responsabilidades, 
renuentes al cambio, ni los incentivos económicos los ánima a interesarse a 
cumplir sus funciones cabalmente; es por ello que los que dirigen una 
organización y notan dichos comportamientos de sus trabajadores, recurren a 
medidas drásticas, ciertas formas de coerción, controles y amenazas; a fin de que 
sus subordinados cumplan con sus labores.   
Por el otro lado, Navarro y García (2007) manifiestan que, la teoría “Y” se 
apoya en: “El supuesto de que la gente no es perezosa y lo único que los 
directivos tienen que hacer es potencializar sus capacidades, con el fin de que 
trabajen de forma natural, divertida y relajada”.  
De acuerdo a la investigación realizada, la teoría “Y” es la que podría 
aportar mayores beneficios con respecto al clima organizacional de la 
institución, proponiendo alternativas de solución en las diferentes áreas o 
departamentos en una organización lo cual permitiría potencializar las 
capacidades de los integrantes de la organización.  
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Por el otro lado, William Ouchi propone en la teoría “Z”, en donde un nivel 
elevado de autoestima de los trabajadores contribuye a un incremento del nivel 
de productividad de las organizaciones  
Según López (2008), Esta teoría “Z” sugiere: “Que los individuos no 
desligan su condición de seres humanos a la de empleados y que la 
humanización de las condiciones de trabajo aumenta la productividad de la 
empresa y, a la vez, la autoestima de los empleados”. 
Tanto la teoría “Y” y “Z” son los que se tomaron como base para la 
presente investigación; teniendo en cuenta no sólo la parte interna de una 
organización si no también lo externo. 
En las organizaciones la teoría de las relaciones humanas tiene una 
nueva visión, en donde el trabajador únicamente no solo es un recurso 
económico más de la institución, por el contrario es un ser humano que tiene 
sentimientos y demás otras características; a su vez con objetivos claros y a 
través del liderazgo del ser humano y demás otros aspectos se busca el 
desarrollo de una organización. 
“El enfoque humanista no pierde de vista el objetivo principal de las 
teorías clásicas, maximizar la productividad; esto, claro, sin dejar de lado que 
los factores sociales y psicológicos pueden determinar, en gran parte, la 
producción y/o prestación de servicios y la satisfacción de los trabajadores” 
(Marin, Melgar & Castaño, 2001,). 
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Los resultados determinaron, que existe una relación positiva y alta 
significativa entre las variables que se estudiaron, entre los docentes de las 
escuelas profesionales de la Universidad Andina “Néstor Cáceres Velásquez”. 
Por otro lado se determinó con la presente investigación que existe un 
clima organizacional desfavorable en la institución y un desempeño laboral 
insuficiente por parte de los docentes. 
Por lo tanto, las autoridades deberán de tomar en cuenta el grado 
relación que existen entre estos dos factores (clima organizacional y 
desempeño laboral), los cuales son muy importantes para incrementar los 
niveles de productividad de los docentes en la institución; es ello para que 
solucionar dichos problemas, la presente investigación propone una serie de 
medidas que tendrán que aplicarse para adecuar un clima organizacional 
adecuado tendrá su efecto en un buen desempeño suficiente entre los 
docentes de las escuelas profesionales de la Universidad Andina Néstor 
Cáceres Velásquez.    
La presente investigación está limitada al estudio de las dos variables 
tomadas en el estudio (clima organizacional y el desempeño laboral) y la 
relación que existe entre ellos; se aplicó instrumentos ya validados; dicha 
información se ha tomado durante el periodo noviembre del 2015 a octubre del 
2016; tomando en cuenta una muestra de número de docentes, de las sedes y 
filiales con que cuenta la Universidad Andina Néstor Cáceres Velásquez”.    
La dimensión de esta investigación, está dada por fuente de obtención 
de datos de medición cuantitativa; en donde se caracterizó dos variables: clima 
xvii 
 
 
 
organizacional y desempeño laboral y a través de instrumentos ya validados se 
pudo obtener información de datos para el análisis y la relación entre estas dos 
variables. 
Acorde a una investigación lógica y científica, el trabajo se ha esbozado 
en cuatro capítulos. 
Capítulo I: El problema de la investigación. Comprende el  análisis de la 
situación problemática, planteamiento del problema, objetivos y justificación. 
Capítulo II: El marco teórico. Contiene los antecedentes de la 
investigación, bases teóricas, marco conceptual; hipótesis y análisis de 
variables e indicadores. 
Capítulo III: Metodología de la investigación. Se precisan el método de 
investigación, tipo, nivel, diseño, población y muestra, técnicas e instrumentos. 
Capítulo IV: Resultados y discusión.  A través de tablas y gráficos 
estadísticos se interpretan detalladamente y luego se realizan los análisis y la 
discusión. 
En el criterio de la síntesis, se consignan las conclusiones y las 
recomendaciones pertinentes. 
Finalmente, se nominan las referencias bibliográficas y se insertan los 
anexos que corresponden. 
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CAPÍTULO I 
EL PROBLEMA 
1.1 ANÁLISIS DE LA SITUACIÓN PROBLEMÁTICA 
Las organizaciones y/o empresas a nivel internacional, vienen tomando 
con bastante interés en dos factores que son muy importantes para su 
desarrollo; es decir tanto el clima organizacional como el desempeño 
laboral que son variables que son tomadas en cuenta para lograr niveles 
elevados de eficacia y eficiencia los cuales contribuirán a elevar la 
productividad y por ende el desarrollo de una organización en el ámbito 
nacional e internacional. 
 
Es por ello que el clima en una organización y/o empresa es uno de 
los indicadores del nivel de satisfacción laboral de los empleados en una 
institución sea está pública y/o privada, para ello se deben de 
implementar las condiciones en la organización para lograr un 
desempeño laboral de sus integrantes siendo este uno de los factores 
muy importantes a trabajar en una organización.  
 
Actualmente en américa latina aquellas organizaciones que sigan 
empleando viejos enfoques respecto a su comportamiento 
2 
 
 
 
organizacional, estos quedaran con problemas con respecto a su clima 
laboral; si no renuevan nuevos patrones de conducta; para ello se deben 
de crear en las organizaciones ambientes laborales de trabajo 
motivadores en donde el ser humano debe ser concebido como un ser 
integral; para ello el clima organizacional en una institución es primordial 
para un buen desempeño laboral de sus trabajadores; y esa debe ser el 
horizonte al cual deben de dirigirse las organizaciones hacia el futuro.    
 
En el contexto nacional, regional y local, la Universidad Andina 
Néstor Cáceres Velásquez cumple el rol estratégico de asegurar una 
formación integral a los estudiantes, asumiendo el reto de elevar el nivel 
académico de enseñanza a nivel de pregrado. Asimismo, tiene el reto de 
fomentar el desarrollo de la investigación e innovación en las ciencias, 
que coadyuven y potencialicen las ventajas competitivas en la región 
Puno. Es fundamental también que el proceso de transferencia 
tecnológica e innovación sea con mayor intensidad hacia las actividades 
productivas de la región Puno y la zona sur del Perú. 
 
Lo anteriormente expuesto constituye un desafío académico para la 
Universidad Andina Néstor Cáceres Velásquez, como institución 
universitaria generadora de potencial humano calificado en las diversas 
especialidades, que lideren el desarrollo local, regional y nacional. Para 
eso se debe mejorar la estructura productiva de la economía regional y, 
generar actividades económicas que produzcan valor agregado. 
 
3 
 
 
 
La Universidad Andina Néstor Cáceres Velásquez, se encuentra en 
proceso de autoevaluación, acreditación de cada una de sus escuelas 
profesionales; como también su proceso de licenciamiento, lo cual 
conducirá a la mejora de la calidad educativa, para su realización será 
indispensable el compromiso de los docentes de toda la comunidad 
universitaria, a fin de lograr finalmente una mejora continua de la calidad 
académica.   
 
Por ende la Universidad Andina Néstor Cáceres Velásquez; está 
constituida por veintiséis (26) Escuelas Profesionales de la sede central, 
sub – sedes y filiales; las cuales son las siguientes:  
 FACULTAD DE INGENIERIAS Y CIENCIAS PURAS: 
- Escuela Profesional de Ingeniería Civil. 
- Escuela Profesional de Ingeniería Mecánica Eléctrica. 
- Escuela Profesional de Ingeniería Electrónica y 
Telecomunicaciones. 
- Escuela Profesional de Ingeniería Industrial. 
- Escuela Profesional de Ingeniería Sanitaria y Ambiental. 
- Escuela profesional de Arquitectura y Urbanismo.  
- Escuela Profesional de Ingeniería Mecatrónica. 
 FACULTAD DE INGENIERÍA DE SISTEMAS: 
- Escuela Profesional de Ingeniería de Sistemas. 
- Escuela Profesional de Ingeniería Empresarial e Informática. 
- Escuela Profesional de Ingeniería de Seguridad y Gestión Minera. 
 FACULTAD DE CIENCIAS JURÍDICAS Y POLÍTICAS: 
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- Escuela Profesional de. Derecho. 
 FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD: 
- Escuela Profesional de Enfermería. 
- Escuela Profesional de Obstetricia. 
- Escuela Profesional de Farmacia y Bioquímica. 
- Escuela Profesional de Medicina Humana. 
- Escuela Profesional de Tecnología Médica. 
- Escuela Profesional de Psicología. 
- Escuela Profesional de Medicina Veterinaria y Zootecnia. 
 FACULTAD DE CIENCIAS CONTABLES Y FINANCIERAS: 
- Escuela Profesional de Contabilidad. 
- Escuela Profesional de Economía y Negocios Internacionales. 
 FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS: 
- Escuela Profesional de Administración y Marketing. 
- Escuela Profesional de Administración en Turismo, Hotelería y 
Gastronomía. 
- Escuela Profesional de Administración y Negocios 
Internacionales. 
- Escuela Profesional de Administración y Gestión Pública. 
 FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACIÓN: 
- Escuela Profesional de Primaria 
- Escuela Profesional de Inicial Intercultural Bilingüe 
- Escuela Profesional de Idioma Extranjero – Inglés 
 FACULTAD DE ODONTOLOGÍA: 
- Escuela Profesional de Odontología. 
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La sede principal es la ciudad de Juliaca, Provincia de San Román, 
Ubicada en la Ciudad Universitaria, Km. 8 de la carretera Juliaca – Puno.  
 
En los últimos años, la demanda de formación académica 
profesional a nivel universitario se ha incrementado notablemente está 
información evidencia la dimensión de la importancia de la universidad 
en el contexto local y regional del sur del país. La Región de Puno es 
uno de los lugares más atractivos para el turismo nacional e 
internacional; Juliaca es un eje estratégico del movimiento económico 
comercial empresarial e industrial del sur del país. Es por ello que la 
Universidad Andina Néstor Cáceres Velásquez, está llamada a 
responder a las demandas económicas y sociales de estas ciudades del 
país de la región sur del país, formando profesionales capaces de 
responder a las necesidades propias de las sociedades de nuestra 
región.   
 
Por lo tanto siendo la Universidad Andina Néstor Cáceres 
Velásquez una institución universitaria que tiene como uno de sus 
objetivos primordiales la formación de profesionales de calidad que 
puedan contribuir a la desarrollo económico, social, cultural de nuestra 
región, y es por ello que debe de contar con docentes con capacidad 
académica, ética y solvencia moral; de acuerdo a los diagnósticos se 
observó que el clima laboral de los docentes es muy cambiante debido a 
las condiciones externas e internas de la institución, entre los factores 
que afecta esta la competitividad profesional, el proceso de 
licenciamiento, acreditación y las evaluaciones de desempeño laboral, 
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entre otros. En cuanto a este último aspecto es una actividad que se ha 
venido realizando en los últimos años siendo los criterios de evaluación: 
aspectos personales, el proceso de enseñanza aprendizaje, el proceso 
de evaluación y el clima en el ambiente de aprendizaje. 
 
Las variables en estudio son dos aspectos que están íntimamente 
relacionados y mediante esta investigación se pretende determinar el 
grado de relación entre ambas variables. 
 
La organización y/o institución sea está privada o pública está 
compuesto básicamente por un grupo de personas con asumen una 
serie de responsabilidades que trabajan en forma conjunta para lograr 
los objetivos de una organización. 
 
Es así que la universidad es una institución superior educativa, que 
está conformado por diferentes factores interrelacionados entre si; con 
una estructura organizacional en donde se toma en cuenta el 
comportamiento organizacional de los grupos e individuos; la interacción 
de estos elementos encajan justamente en el clima organizacional; una 
de las escuelas que ha estudiado este aspecto es la escuela humanista 
administrativa; en donde se investigó como los miembros de las 
organizaciones percibían el clima organizacional en el cual se 
desenvolvían; a su vez se debe de tener en cuenta que el clima laboral 
no es algo físico,  pero es algo que se siente dentro de una institución.    
 
Goncalves (1999) sostiene: “Que el clima organizacional es un 
componente multidimensional de elementos que pueden descomponerse 
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en términos de estructuras organizacionales, tamaño de la organización, 
modos de comunicación, estilos de liderazgo de la dirección, entre otros” 
(p. 2). Lo anterior son propias de un clima laboral; que de alguna manera 
es la personalidad de una organización el cual influye en el 
comportamiento de una persona en su centro de trabajo; es así que la 
forma de comportarse de un trabajador no depende de los factores 
organizacionales sino por el contrario depende de las percepciones que 
dicho trabajador tenga de estos factores. Sin embargo estas 
percepciones depende las diferentes interacciones, actividades y otras 
experiencias de los miembros integrantes de la organización; es así que 
el clima organizacional es una interacción entre las conductas 
personales y las características organizacionales.  
 
Por lo tanto la Universidad Andina Néstor Cáceres Velásquez, es 
una universidad privada, financiada en un 100% por sus recursos 
propios, cuyo régimen de estudios de las escuelas profesionales es 
rígido. Está constituida por ocho (08) facultades con veintiséis (26) 
escuelas profesionales y estas con decanaturas y direcciones, los que a 
su vez están conformados por docentes ordinarios y contratados, 
también cuenta con instituto, centros de producción de bienes y/o 
servicios y laboratorios de investigación.  
 
La universidad Andina Néstor Cáceres Velásquez es una 
institución educativa superior universitaria, la cual es una organización 
con una estructura jerárquica establecida; sin embargo este modelo de 
administración que se viene aplicando desde hace mucho tiempo ha 
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llevado a la universidad hacia una lentitud, no cumpliendo con sus 
objetivos establecidos; siendo sus actividades muy rutinarias y eso ha 
conllevado a un clima laboral demasiado cerrado.   
Es así que su estructura organizacional está definido de la siguiente 
manera: 
ORGANOS DE GOBIERNO: 
 Asamblea Universitaria. 
 Concejo Universitario. 
 Concejo de Facultad 
ÓRGANOS DE ALTA DIRECCIÓN: 
 Rectorado. 
 Vicerrectorado Académico. 
 Vicerrectorado Administrativo. 
ÓRGANOS DEL RECTORADO: 
 Secretaria General. 
 Oficina de Planificación Universitaria. 
 Oficina de Asesoría Legal. 
 Oficina de Imagen Institucional. 
ÓRGANOS DEL VICERRECTORADO ACADÉMICO: 
 Oficina permanente de Admisión. 
 Oficina de Servicios Académicos. 
 Oficina de Investigación. 
 Oficina de Producción de Bienes y Prestación de Servicios. 
 Oficina de Tecnología Educativa 
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ÓRGANOS DEL VIRRECTORADO ADMINISTRATIVO: 
 Oficina de Economía. 
 Oficina de Personal. 
 Oficina de Proyección Social, Extensión y Bienestar Universitario. 
ÓRGANOS AUTÓNOMOS: 
 Órgano de Inspección y Control 
 Tribunal de Honor. 
 Comité Electoral. 
 
 Podemos observar que de acuerdo a esta estructura 
organizacional,  en los órganos de gobierno de la universidad se toman 
todas las decisiones referentes al aspecto académico y administrativo; y 
cumpliendo dichas decisiones las demás otras dependencias de los 
órganos de niveles jerárquicos inferiores; pero como también se observó 
que dichas decisiones referente al aspecto académico no se comunican 
en forma clara a todos los miembros de la comunidad universitaria, 
específicamente a los docentes; generando así una situación de 
desinformación; como también solamente un grupo pequeño tiene una 
estrecha relación con los órganos de gobierno; que a su vez ejercen un 
poder e influencia en las autoridades universitarias, lo cual hace que se 
genere situaciones conflictivas entre los miembros de la comunidad 
universitaria.   
Por lo tanto teniendo en cuenta estos factores como la estructura 
organizacional, estilo de liderazgo, sistema de recompensas, relaciones 
interpersonales, normas y reglas; no serían las adecuadas que se 
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estarían aplicando en esta institución universitaria; es por ello que se 
percibe por parte de los docentes un cierto grado de insatisfacción 
quienes a su vez tienen expectativas desfavorables en lo que respecta a 
sus aspiraciones profesionales y académicas dentro de esta institución. 
En consecuencia toda está situación de un clima organizacional 
inadecuado, viene influyendo en el desempeño insuficiente de los 
docentes de las escuelas profesionales y a su vez en la motivación 
laboral y su rendimiento académico.    
 
1.2  PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
1.2.1. Problema general  
¿Qué grado de relación existe entre el clima organizacional y el 
desempeño laboral de los docentes de la Universidad Andina Néstor 
Cáceres Velásquez? 
 
 1.2.2. Problemas específicos  
 ¿Cómo es el clima organizacional de los docentes de la Universidad 
Andina Néstor Cáceres Velásquez? 
 ¿Cómo es el desempeño laboral de los docentes de la Universidad 
Andina Néstor Cáceres Velásquez? 
 
1.3 OBJETIVOS 
1.3.1. Objetivo general 
Determinar el grado de relación que existe entre el clima organizacional 
y desempeño laboral de los docentes de la Universidad Andina Néstor 
Cáceres Velásquez. 
11 
 
 
 
 
1.3.2. Objetivos específicos 
 Determinar el clima organizacional de los docentes de la Universidad 
Andina Néstor Cáceres Velásquez. 
 
 Determinar el desempeño laboral de los docentes de la Universidad 
Andina Néstor Cáceres Velásquez. 
 
1.4 JUSTIFICACIÓN 
La imagen de una institución depende directamente del desempeño 
laboral de sus integrantes, sin embargo esta variable no es aislada sino 
que está relacionada con otras como puede ser satisfacción con la 
profesión elegida, clima organizacional, relaciones interpersonales, 
condiciones laborales, relaciones de autoridad, estilo de liderazgo. A 
pesar que todas estas variables están relacionadas entre sí, esta 
relación en algunas es débil y en otras fuertes por esta razón que se 
desea investigar el grado de relación que existe entre el clima 
organizacional y el desempeño laboral y su vez analizar el 
comportamiento de estas variables dentro de la institución. 
 
El conocer el tipo y grado de relación permitirá tomar decisiones en 
beneficio de los integrantes de la organización para establecer un clima 
organizacional adecuado y por ende en el desempeño laboral eficiente. 
 
Los resultados de la presente investigación beneficiarán en primer 
lugar, a mejorar el clima y de esta forma hacer que sea más eficiente el 
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desempeño laboral de los docentes, e implícitamente a la mejora del 
rendimiento académico de los estudiantes. 
 
El objetivo de esta investigación ha sido realizar un análisis del 
clima  y el desempeño de los docentes de las escuelas profesionales de 
la Universidad Andina Néstor Cáceres Velásquez, a fin de determinar el 
comportamiento de dichas variables  y a su vez con los resultados que 
se obtuvo, las autoridades deberán de tomar las acciones del caso para 
la mejora del ambiente laboral en dicha institución. 
 
La competitividad existente entre los profesionales se ha ido 
incrementando debido al exceso de profesionales en éstas áreas, estas 
condiciones han producido que el clima organizacional en las 
organizaciones y/o instituciones sea muy cambiante y también que el 
desempeño de los profesionales en la docencia universitaria dependa de 
muchos factores, sin embargo antes de establecer una relación de 
dependencia entre ambas variables. Primero se debe determinar si 
existe correlación entre ambas variables, dado que ambas variables 
pertenecen a los mismos sujetos de investigación. La evaluación de 
desempeño docente se ha venido realizando muy poco y a su vez es 
deficiente, pero aún no se han realizado investigaciones sobre el clima 
organizacional que se vive en dicha institución la cual a priori podría 
concluirse que es desfavorable. Estas son las razones por las cuales 
han motivado la realización de esta investigación para determinar si 
existe relación entre ambas variables (clima organizacional y desempeño 
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laboral) y dicha situación como influye en el desarrollo de la está 
institución, dentro de la sociedad a nivel local y de la región. 
 
1.5 LIMITACIONES 
1.5.1. Tiempo 
Toda actividad se realiza dentro de un lapso de tiempo, es así que el 
presente trabajo de investigación requirió de un tiempo adecuado para 
su ejecución, por motivos de trabajo es que no se pudo cumplir en un 
100% como se planifico, situación que dificultó la secuencia del proceso 
y ejecución del presente trabajo de investigación.  
 
1.5.2. Económica 
De acuerdo a crisis actual en que se vive hubo dificultades en la parte 
económica, para llevar a cabo el desarrollo del presente trabajo de 
investigación. 
 
1.5.3. Social 
Existió recelo por algunos docentes para la ejecución de la encuesta del 
presente trabajo de investigación. 
 
1.5.4. Bibliográficas 
Se ha encontrado pocos trabajos de investigación referente al tema 
específico de estudio a nivel de posgrado. 
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1.6. DELIMITACIONES 
1.6.1. Temporal 
La presente investigación se realizó entre los meses: de noviembre - 
2015 a octubre - 2016. 
 
1.6.2. Espacial 
   
 Ciudad : Juliaca, Puno, Arequipa, Ilave, Azángaro y Ayaviri.  
Región : Puno y Arequipa 
País  : Perú 
1.6.3. Social 
La presente investigación se realizó en la Universidad Andina “Néstor 
Cáceres Velásquez”.  
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CAPÍTULO II 
EL MARCO TEÓRICO 
2.1 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACIÓN 
Los antecedentes que se detallan a continuación han sido considerados 
teniendo en cuenta las conclusiones y/o resultados a los que se 
arribaron en dichos trabajos de investigación. 
 
2.1.1. Antecedentes regionales 
Casilla (2006), quién realizó la investigación: Clima organizacional del 
instituto superior pedagógico público Alianza Ichuña – Bélgica, en la 
Escuela Profesional de Administración, Facultad de Ciencias Contables 
y Administrativas de la Universidad Nacional del Altiplano. Dicha 
investigación llego a las siguientes conclusiones: 
 
 Por la incidencia demostrada como es: la dimensión de relaciones 
tenemos que la Implicación tiene un promedio de 63.6 % de 
verdadero, la cohesión tiene un promedio de 78.2% de verdadero y 
el apoyo tiene un promedio de 60.9% de verdadero; en la 
dimensión de autorrealización tenemos que la autonomía tiene un 
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promedio de 55.9% de verdadero, la organización tiene un 
promedio de 57.5% de verdadero y la presión tiene un promedio de 
69.7% de falso; en la dimensión de estabilidad/cambio la claridad 
tiene un promedio de 65.1% de verdadero, el control tiene un 
promedio de 56.3% de falso, la innovación tiene un promedio de 
56.7% de verdadero y el desarrollo tiene un promedio de 59.8% de 
falso. 
 
 A su vez también ha determinado que el clima organizacional ha 
incidido en el rendimiento laboral del personal docente, 
administrativo y de servicios del Instituto Superior Pedagógico 
Público “Alianza Ichuña-Bélgica”, ya que han calificado de bueno 
en un mayor porcentaje y siendo lo óptimo una calificación 
sobresaliente. 
 Con referente a la satisfacción laboral, el personal docente, 
administrativo y de servicios del Instituto Superior Pedagógico 
Público “Alianza Ichuña-Bélgica”, ha expresado que se siente 
POCO satisfecho con la labor que cumple. 
 
 Las conclusiones de la presente investigación nos proporcionaron 
un análisis más detallado del clima organizacional en una institución y/o 
organización. 
 
 Gonzales (2011) quién realizó la investigación: Liderazgo aplicado 
por los directivos de la empresa Electro Puno en la motivación de los 
trabajadores; análisis según la teoría de Herzberg, en la Universidad 
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Andina Néstor Cáceres Velásquez Sede Puno. La investigación llegó a 
las siguientes conclusiones: 
 El grado de incidencia del liderazgo aplicado por los directivos de la 
Empresa Electro Puno S.A.A., según la teoría de Herzberg, se 
determina que tiene un nivel de incidencia en un 30% respecto a 
los factores intrínsecos con tendencia a mejorar y la situación es 
desfavorable para los factores extrínsecos ya que solo tiene un 
nivel de incidencia de 45.30% con tendencia a decaer. 
 El nivel de incidencia del liderazgo por los directivos de la empresa 
Electro Puno S.A.A., orientado a los trabajadores se da en un 
37.60%, siendo un resultado no muy favorable respecto a los 
directivos, puesto que este mantiene una tendencia decreciente. 
 Finalmente el nivel de incidencia del liderazgo por los directivos de 
la Empresa Electro Puno S.A.A, orientado al trabajo se da en un 
33% siendo un resultado casi favorable puesto que la tendencia es 
creciente.  
 
Los resultados de la presente investigación nos ayudó a analizar 
como el liderazgo de los directivos de una organización influyen en el 
desempeño de sus integrantes. 
 
Mamani y Yanapa (2011), quién realizó la investigación: Influencia 
de la motivación en el mejoramiento del desempeño laboral de los 
trabajadores del hospital Carlos Monje Medrano de la ciudad de Juliaca, 
en la Carrera Académico Profesional de Administración y Marketing de la 
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Universidad Andina Néstor Cáceres Velásquez. La investigación llegó a 
las siguientes conclusiones: 
 La motivación influye directamente en el desempeño laboral de los 
trabajadores del Hospital Carlos Monje Medrano de la ciudad de 
Juliaca. 
 La motivación intrínseca tiene una influencia en el desempeño 
laboral de los trabajadores del Hospital Carlos Monje Medrano, 
considerando que el nivel de coeficiente de correlación es positiva 
media. 
 La motivación influye directamente en la eficiencia de los 
trabajadores del Hospital Carlos Monje Medrano, la cual nos indica 
que la motivación constituye un factor motivacional trascendente. 
 Se identificó que el nivel de influencia es directa en las variables en 
estudio de los trabajadores del Hospital Carlos Monje Medrano, 
considerando que las políticas claras de reconocimiento y 
estímulos gratificantes así como la implementación de un sistema 
de capacitación y especialización constituyen como factor 
motivacional muy importante para un buen y excelente desempeño 
laboral de los trabajadores en cuanto a sus funciones que realizan 
es esta entidad pública.  
 
 Los resultados de esta investigación contribuyeron a identificar la 
motivación como una de las dimensiones de la eficacia en el desempeño 
laboral.    
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 Pacompia (2012), quién realizó la investigación: Clima institucional 
y desempeño laboral de los docentes de la CAP. Administración y 
Marketing de la UANCV, Sub Sede – Puno, en la Carrera Académico 
Profesional de Administración y Marketing de la Universidad Andina 
Néstor Cáceres Velásquez Sede Puno. La investigación llegó a las 
siguientes conclusiones:  
 Existe una relación positiva y alta entre Clima y el Desempeño  
entre los docentes de la Carrera Académico Profesional de 
Administración y Marketing de la Facultad de Ciencias 
Administrativas de la UANCV, Sub Sede – Puno. 
 El nivel del clima entre los docentes de la Carrera Académico 
Profesional de Administración y Marketing de la Facultad de 
Ciencias Administrativas de la UANCV, Sub Sede – Puno es 
Favorable. 
 El nivel de desempeño laboral entre los docentes de la carrera 
académico profesional de Administración y Marketing de la 
Facultad de Ciencias Administrativas de la UANCV, Sub Sede – 
Puno es Apropiado.  
 
 Los resultados de la presente investigación es muy similar al 
trabajo que hemos realizado, la cual nos servirá en la parte de discusión 
y análisis ya que los resultados a los que arribó fueron solamente de una 
carrera académico profesional en cambio en la presente investigación se 
hizo a nivel de todas las escuelas profesionales, tomando en cuenta las 
mismas variables como son: clima organizacional y desempeño laboral. 
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Torres y Zegarra (2014), quién realizó la investigación: Clima 
organizacional y desempeño laboral en las instituciones educativas 
Bolivarianas de la ciudad de Puno – 2014, en la Escuela Profesional de 
Administración, Facultad de Ciencias Contables y Administrativas de la 
Universidad Nacional del Altiplano. El estudio de investigación concluye 
lo siguiente: Que se ha determinado un nivel de significancia del 5%. 
Existe una relación directa positiva fuerte (r = 0,828) y significatividad (t = 
16,90) entre clima organizacional y desempeño laboral en las 
instituciones educativas bolivarianos de la ciudad de Puno-2014, 
estableciéndose que a mejor clima organizacional, existe mejor 
desempeño laboral. 
 
 La conclusión de la presente investigación nos ayudó a contrastar 
con nuestra investigación que se realizó en la parte de discusión y 
análisis de que si existe una relación altamente significativa de las 
variables en estudio.  
 
Melo (2015), quién realizó la investigación: El estilo de dirección y 
su  influencia en la satisfacción laboral de los trabajadores de la empresa 
Intiqa Hotel, periodo - 2012, en la Escuela Profesional de Administración, 
Facultad de Ciencias Contables y Administrativas de la Universidad 
Nacional del Altiplano. La investigación llegó a los siguientes resultados:  
 
  Desde la perspectiva de los empleados, la situación actual de las 
prácticas de administración de Intiqa Hotel corresponde a una 
dirección autoritaria o estilo de tarea con un nivel participativo 
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bajo, con un puntaje de 3.4 y 7.5 en orientación a personas y 
producción respectivamente, de 9.9 que es el ideal; este estilo 
de dirección identificado y su grado de influencia en la 
satisfacción laboral de los trabajadores se obtuvo un valor de -
0.73 lo que significa que existe una correlación inversa o 
negativa. 
 Mientras que la variable de dirección autoritaria aumenta la 
variable de satisfacción laboral disminuye; lo que nos permitió 
validar nuestra hipótesis general la cual afirmaba que el estilo de 
dirección ejercido influye en el nivel de satisfacción laboral. 
 
Los resultados nos permitió establecer la relación inversa o 
negativa que existe entre las variables dirección autoritaria y satisfacción 
laboral; es ayudó a determinar la correlación entre las variables en 
estudio de nuestra investigación.  
 
Cutipa (2015), quién realizó la investigación: Clima y compromiso 
organizacional de los trabajadores de la Universidad Peruana Unión, filial 
Juliaca, durante el periodo 2014 – II, en la Facultad de Ciencias 
Empresariales de la Universidad Peruana Unión Filial Juliaca. La 
investigación llegó a los siguientes resultados: Que existe relación 
directa entre el clima organizacional y el compromiso organizacional en 
los trabajadores de la Universidad Peruana Unión Filial Juliaca, la cual 
resulta ser positiva y significativa, es decir, a medida que mejora el clima 
organizacional de la institución, mejora correlativamente el compromiso 
de los trabajadores con la institución. 
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Los resultados de la presente investigación considerada como 
antecedente nos da a conocer que existe una relación directa entre clima 
organizacional y el compromiso organizacional, lo cual nos ayudó a 
determinar para nuestro trabajo de investigación que el compromiso es 
uno de los indicadores de la dimensión involucramiento laboral de la 
variable clima organizacional.   
 
2.1.2. Antecedentes nacionales 
Álvarez (2001), quién realizó la investigación: La cultura y el clima 
organizacional como factores relevantes en la eficacia del instituto de 
Oftalmología, abril – agosto, en la Escuela Profesional de Comunicación 
Social, Facultad de Letras y Ciencias Humanas de la  Universidad 
Nacional Mayor de San Marcos. La investigación llegó a la siguiente 
conclusión: Que la cultura y el clima organizacional, ambos son de 
relevada importancia y práctica de todas las organizaciones, de ello 
dependerá la eficacia y productividad de las mismas; por lo tanto los 
resultados de la presente investigación nos permitió analizar y concluir 
como la cultura influye en el clima organizacional de las instituciones; 
esto nos ha servido considerar que una adecuada cultura organizacional, 
tiene como resultado un clima organizacional favorable dentro de las 
instituciones.  
 
Puma (2009), quién realizó la investigación: Características del 
clima organizacional asociadas a la eficacia de los trabajadores 
profesionales, técnicos y auxiliares del hospital nacional Carlos Alberto 
Seguín Escobedo de Arequipa (ESSALUD), en la Escuela Profesional de 
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Administración de la Universidad Nacional San Agustín. La investigación 
llegó a la siguiente conclusión: Que un buen clima o un mal clima 
organizacional, tendrá consecuencias para la organización, en un nivel 
positivo y negativo, definidas por la percepción que los miembros tienen 
de la organización. Entre las consecuencias positivas, podemos nombrar 
las siguientes: logro, afiliación, poder, productividad, eficacia, baja 
rotación, satisfacción, adaptación, innovación, etc.  
 
De la misma manera las conclusiones de esta investigación nos da 
a conocer como un buen o mal clima organizacional influye en el 
desarrollo de una institución, como también que una de las dimensiones 
importantes del clima organizacional es la comunicación entre los 
miembros de una organización lo cual es considerado fundamental para 
el crecimiento y desarrollo de una organización. 
 
Rocano y Fonseca (2009), quién realizó la investigación: Clima 
organizacional y disfunciones emocionales en los profesionales de 
Enfermería del Hospital III Chimbote – Perú, en la Escuela Profesional 
de Administración de la Universidad Católica los Ángeles. La 
investigación llegó a las siguientes conclusiones:  
 La investigación determinó que el clima social en el trabajo y las 
disfunciones emocionales expresan cualitativamente correlación 
alta, (X2 = 26,17 GL = 2; p = 0,000) cuantitativamente revela 
correspondencia moderada negativa y descendente (r = 0,643, p = 
0,000), correlación inversamente proporcional, lo que indica que, 
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mientras mejor se perciba el clima organizacional, menores 
disfunciones emocionales se presentarán y viceversa.  
 Un importante número de profesionales de Enfermería perciben un 
clima organizacional positivo. Existe una relación hasta bastante 
significativa entre el clima organizacional y las disfunciones 
emocionales en los profesionales de Enfermería. 
 
Las conclusiones de la presente investigación determinaron como 
el clima organizacional influye en las disfunciones emocionales; es nos 
permitió determinar para nuestra investigación tomar en cuenta que un 
clima organizacional positivo reduce las disfunciones emocionales es 
decir que existe una correlación inversa entre estas dos variables en una 
organización. 
 
Saccsa (2010), quién realizó la investigación: Relación entre clima 
institucional y el desempeño académico de los docentes de los centros 
de educación básica alternativa (CEBAs) del distrito de San Martin de 
Porres, en la Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional Mayor de 
San Marcos. La investigación llegó a las siguientes conclusiones:  
 
 Teniendo en cuenta las conclusiones a los que arribaron la 
presente investigación se afirma que existe una relación media entre las 
variables clima institucional y desempeño académico; lo cual nos sirvió 
como antecedente para corroborar el planteamiento de la hipótesis 
general de nuestra investigación.   
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Alfaro, Leyton, Meza y Saénz (2012), realizaron la investigación: 
Satisfacción Laboral y su Relación con Algunas Variables Ocupacionales 
en Tres Municipalidades, en la Escuela de Posgrado de la Pontificia 
Universidad Católica del Perú. La investigación arribó a la siguiente 
conclusión:  
En los resultados se determinaron que no existen diferencias 
significativas entre estas variables y la única dimensión que influye 
significativamente en la variable en estudio es la condición laboral; 
dichas conclusiones nos ayudaron a determinar en nuestra investigación 
una de las dimensiones en el clima organizacional.  
  
Aguado (2012), quién realizó la investigación: Clima 
organizacional de una institución educativa de Ventanilla según la 
perspectiva de los docentes, en la Escuela de Posgrado de la  
Universidad San Ignacio de Loyola. La investigación llegó a las 
siguientes conclusiones: Al procesar los resultados se pudo describir por 
niveles el clima organizacional y sus dimensiones: estructura, relaciones, 
recompensa e identidad. En los casos de las dimensiones estructura, 
recompensa e identidad los niveles son aceptables y en la dimensión 
relaciones son regulares con respecto al clima organizacional de los 
docentes que conforman la muestra.   
 
Dichos resultados determinaron la descripción del clima 
organizacional por niveles y dimensiones; en donde la estructura, 
recompensa e identidad los niveles son aceptables en cambio en la 
dimensión relaciones son regulares; dichas conclusiones nos ayudaron a 
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determinar las diferentes dimensiones a considerarse para la variable en 
estudio clima organizacional la cual forma parte de nuestra investigación.  
 
Monteza (2012), quién realizó la investigación: Influencia del clima 
laboral en la satisfacción de las enfermeras del centro quirúrgico hospital 
Essalud Chiclayo – 2010, en la Escuela de Posgrado de la Universidad 
Católica Santo Toribio de Mogrovejo. La investigación llegó a la siguiente 
conclusión: Estos resultados determinaron de qué manera el clima 
laboral influye en la satisfacción laboral es decir existe una relación 
directa entre ambas variables; dichos resultados nos ayudaron a 
corroborar los resultados a los que se arribaron en nuestra investigación 
y así demostrar nuestras hipótesis planteadas. 
 
Salamanca (2013), quién desarrolló la investigación: Clima 
organizacional y desempeño laboral de los trabajadores administrativos 
de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann – Tacna – 2009, 
en la Escuela de Posgrado de la universidad Nacional Jorge Basadre 
Grohmann. La investigación llegó a la siguiente conclusión: Que el tipo 
de clima organizacional que prevalece es el AUTORITARIO 
PATERNALISTA; el nivel de desempeño es “medio”; y que el clima 
organizacional no influye en el desempeño laboral de los trabajadores de 
la UNJBG según el estudio estadístico realizado. 
 
Lo que nos indica que el grado de influencia que existe del clima 
organizacional en el desempeño laboral de los trabajadores en una 
institución; dicha relación que se estableció entre estas dos variables, 
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son las mismas que se han considerado en la presente investigación que 
se realizó. 
Arce y Malvas (2014), quién realizó la investigación: El clima 
organizacional y las relaciones interpersonales en la I.E. Manuel 
González Prada de Huari – 2013, en la Escuela de Posgrado de la 
Universidad Católica Sedes Sapientiae. La investigación llegó a los 
siguientes principales resultados: 
 
Los resultados demostraron que entre el clima organizacional y 
las relaciones interpersonales en el personal directivo, jerárquico, 
docente y administrativo de la I.E. Manuel González Prada de Huari 
existe una alta correlación (r = 0.790**), significativa al .000 (**p < .01). 
Estos resultados permitirán tomar decisiones e idear crear estrategias 
para mejorar el entorno laboral en el que se desenvuelven los 
trabajadores. Dichos resultados nos corroboran de que existe una 
correlación entre las variables clima organizacional y relaciones 
interpersonales; los cuales ayudaran a tomar una serie de decisiones y 
formulara estrategias para mejorar el entorno laboral de los integrantes 
de una organización; dichos resultados nos ayudaron a contrastar en la 
parte de análisis y discusión los resultados de nuestra investigación.  
 
Arias y Arias (2014), realizó la investigación: Relación entre el 
clima organizacional y la satisfacción laboral en una pequeña empresa 
del sector privado, en la Escuela de Posgrado de la Universidad Católica 
de San Pablo. La investigación llegó a la siguiente conclusión: Que 
existen relaciones moderadas no significativas entre las variables, pero 
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entre las dimensiones de flexibilidad y reconocimiento existen relaciones 
más fuertes y significativas con la satisfacción laboral. Además, se 
encontraron diferencias significativas entre los varones y las mujeres, 
entre el grado de instrucción y el área de trabajo del personal evaluado.  
 
Cabanillas y Cabrejo (2014), quién realizó la investigación: 
Relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral en el área 
de medio ambiente de la empresa Minera Gold Fields la Cima S.A. de la 
provincia de Hualgayoc en el año 2014, en la Escuela Profesional de 
Administración, Facultad de Negocios de la Universidad Privada del 
Norte. La investigación llegó a las principales conclusiones: Con un 
coeficiente de correlación de pearson de 0,79 que indica que 79% de los 
datos están altamente correlacionados, es decir, la atracción entre 
ambas variables es suficiente y positiva. 
 
Los resultados de la presente investigación una vez nos ayudaron 
a corroborar para nuestra etapa de análisis y discusión de la 
investigación que hemos realizado de la relación que existe entre las 
variables en que se estudiaron en dichas instituciones.  
 
Albañil (2015), quién realizó la investigación: El clima laboral y la 
participación en la institución educativa Enrique López Albújar de Piura, 
en la Escuela de Posgrado de la Universidad de Piura. La investigación 
llegó a las siguientes principales conclusiones: En la presente 
investigación los resultados a los que se arribaron nos da a conocer las 
fortalezas y debilidades en relación al clima laboral y sus respectivas 
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dimensiones; a su vez dichas conclusiones nos corroboraron para 
nuestra investigación de que se deben de mejorar los diferentes factores 
que se relacionan con el clima laboral los cuales fortalecen la gestión 
institucional de una organización.  
 
Quispe (2015), realizó la investigación: Clima organizacional y 
satisfacción laboral en la asociación para el desarrollo empresarial en 
Apurímac, Andahuaylas – 2015, en la Escuela Profesional de 
Administración, Facultad de Ciencias de la Empresa de la Universidad 
Nacional José María Arguedas. La investigación llegó a las siguientes 
principales conclusiones:  
 Se comprobó que las dimensiones del clima organizacional com la 
estructura, autonomía, relaciones interpersonales, identidad se 
correlacionaron de forma significante y positiva con la satisfacción 
laboral.  
 Sin embargo no se encontró relación entre la dimensión recompensa 
con la satisfacción laboral en la Asociación para el Desarrollo 
Empresarial en Apurímac.    
 
 En la presente investigación dentro de sus principales 
conclusiones una vez más se pudo corroborar que existe una relación 
entre las variables clima organizacional y satisfacción laboral; teniendo 
en cuenta sus dimensiones; dichos resultados fueron necesarios para 
establecer las dimensiones de las variables que se estudiaron en la 
presente investigación. 
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Urteaga (2015), quién realizó la investigación: La satisfacción 
laboral y su relación con la motivación y la rotación de personal en mi 
caja Cajamarca, en la Escuela Profesional de Administración de la 
Facultad de CECA de la Universidad Nacional de Cajamarca. La 
investigación llegó a las siguientes principales conclusiones: Los 
resultados de la presente investigación considerada como antecedente 
concluye que existe una relación directa entre las tres variables que se 
estudiaron como son: Satisfacción laboral, motivación y rotación de 
personal; dichas dimensiones son los que se adecuaron para las 
variables de la investigación. 
 
  Núñez (2015), quién realizó la investigación : Cultura 
organizacional y  clima laboral del personal administrativo en la sede 
central de la municipalidad provincial Mariscal Nieto Moquegua, año 
2015, en la Escuela Profesional de Gestión Pública y Desarrollo Social 
de la Universidad Nacional de Moquegua. La investigación llegó a las 
siguientes principales conclusiones: De que se mostró que existe 
evidencia estadística para afirmar que la Cultura Organizacional se 
relaciona directamente con el Clima Laboral del personal  administrativo 
de la sede central de la Municipalidad Provincial Mariscal  Nieto, con un 
nivel de significancia del 5%. 
 
Los resultados de la presente investigación nos demostró con 
evidencia estadística que la cultura organizacional está relacionado con 
el clima laboral de la institución en el cual se realizó la investigación; 
estas conclusiones nos apoyaron para demostrar como el clima laboral 
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para nuestra investigación clima organizacional depende de muchas 
dimensiones las cuales se deben de determinar correctamente dentro de 
una organización.   
 
Prado (2015), quién realizó la investigación: Relación entre clima 
laboral y desempeño laboral en los trabajadores administrativos de la 
Universidad Cesar Vallejo de Trujillo, en la Escuela de Posgrado de la 
Universidad César Vallejo de Trujillo. La investigación llegó a las 
siguientes principales conclusiones: en esta investigación que se 
consideró como antecedente nos ayudaron para poder formular nuestra 
hipótesis general de nuestra investigación; en donde se estableció la 
determinación de la relación que existe entre las variables clima laboral y 
desempeño. 
 
Villamil (2015), quién realizó la investigación: Relación entre Clima 
Organizacional y Desempeño Laboral del Personal Administrativo de la 
Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle, Periodo – 
2013, en la Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional de 
Educación Enrique Guzmán y Valle. La investigación llegó a las 
siguientes principales conclusiones: Los resultados nos corroboran que 
estadísticamente existe una relación entre las variables que se estudió, 
dicha conclusión se generalizó que el comportamiento de dichas 
variables es similar en las instituciones y/o organizaciones sean estas de 
producción y/o de servicios 
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Espejo (2016), quién realizó la investigación: Influencia del clima 
organizacional en el desempeño laboral de la Dirección Regional de 
Agricultura Junín – 2014, en la Escuela de Posgrado de la Universidad 
Peruana los Andes. La investigación llegó a la conclusión: Que en la 
Dirección  Regional de Agricultura Junín  durante el año 2014 se 
presentó un clima organizacional desfavorable para el desempeño 
laboral del personal y como también se concluyó de que existe un nivel 
de influencia directa y significativa entre ambas variables que se 
consideraron en la investigación. 
 
Con dichos resultados de la presente investigación una vez más 
se constató el grado de dependencia de la variable desempeño laboral, 
frente a los cambios del clima organizacional, tal como lo demuestran las 
pruebas estadísticas; de igual manera este antecedente de investigación 
nos ayudó a contrastar las hipótesis planteadas en la parte de análisis y 
discusión de nuestra investigación.    
  
Rivera (2016), quién realizó la investigación: Programa de 
recursos humanos e influencia en el clima laboral de los colaboradores 
de maquinarias U-Guil S.A. – 2014; en la Carrera Académico Profesional 
de Administración de la Universidad Autónoma del Perú. La 
investigación llegó a la siguiente principal conclusión: Si se aplicase el 
programa de Recursos Humanos, influirá en el clima laboral para un 
mejor desempeño de la empresa Maquinarias U - Guil S.A., 2014. 
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La conclusión de la presente investigación nos da a conocer que 
la aplicación de un programa de recursos humanos influye en el clima 
laboral; lo cual tiene como resultado un mejor desarrollo de la empresa 
en estudio. 
 
Riveros (2016), quién realizó la investigación: Valores personales 
y clima organizacional en docentes de un instituto de educación superior 
de la ciudad de Lima, en la Escuela de Posgrado de la Universidad San 
Martin de Porres. La investigación llegó a las siguientes principales 
conclusiones: Los resultados señalan que no existe significancia 
estadística entre todas las dimensiones del clima organizacional y los 
valores en docentes de una institución de educación superior de Lima; 
con referencia al sexo no existe significancia estadística lo cual sucede 
con respecto al nivel de instrucción y con respecto a la edad; no 
obstante si existe significancia estadística entre los docentes en lo que 
respecta a si laboran en otra Institución adicional a la que corresponde a 
este estudio. 
 
Los resultados de la presente investigación nos dieron a conocer 
que las dimensiones del clima organizacional y los valores personales, 
no tienen relación significativa estadísticamente; como también los 
indicadores como el sexo, nivel de instrucción y edad no tienen 
relevancia significativa en el clima organizacional.   
 
Ramírez y Samaniego (2016), quién realizó la investigación: 
Trabajo comparativo sobre las condiciones laborales de los trabajadores 
34 
 
 
 
de las instituciones educativas de Huancayo; en la Carrera Profesional 
de Ciencias de la Administración de la Universidad Nacional de Centro 
del Perú. La investigación llegó a las siguientes principales conclusiones: 
 Como producto de la investigación se determinó que las condiciones 
laborales de dichas Instituciones Educativas se encuentran 
diferenciadas por las siguientes variables; la intensidad laboral en la 
institución educativa pública se cumple las 8h., diarias mientras que 
en la privada exceden muchas veces las 8h. laborales, altas 
exigencias de productividad, días de descanso limitado.  
 
 La relación entre los trabajadores y el director en la institución 
educativa pública el trato es horizontal y en la privada el trato es 
vertical, asimismo, el desarrollo personal de los trabajadores es 
diferente, en la pública no realizan capacitaciones para el 
fortalecimiento de sus capacidades y habilidades, mientras en la 
privada existen este tipo de capacitaciones. 
 
  Las conclusiones de la presente investigación como antecedente, 
toma en cuenta que las condiciones laborales, depende de las siguientes 
variables: intensidad laboral, relación entre los trabajadores – director y 
el desarrollo personal; en donde se tiene diferencias significativas en las 
instituciones educativas públicas y privadas.  
 
Rojas y Távara (2017), desarrolló la investigación: Cultura 
organizacional y satisfacción laboral en los trabajadores de la 
Universidad Marcelino Champagnat; en la Escuela de Posgrado de la 
35 
 
 
 
Universidad Marcelino Champagnat. La investigación llegó a las 
siguientes principales conclusiones: 
 Se tuvo como resultado la correlación positiva directa entre la 
dimensión identidad institucional y las dimensiones de satisfacción 
laboral, como también la correlación entre la dimensión niveles de 
comunicación y las demás dimensiones de satisfacción laboral.  
 Así mismo existe relación entre la dimensión de carisma marista que 
ha ayudado a mantener las normas institucionales y que permiten un 
buen ambiente de trabajo. Cada una de estas dimensiones contribuye 
a desarrollar la identidad institucional la que se refleja en la 
comunicación, la valoración del trabajo, los tipos de relaciones 
interpersonales, el bienestar laboral y las condiciones laborales del 
personal que labora en la universidad.  
 
La presente investigación en sus principales conclusiones nos da 
a conocer que existe relación entre las variables que se tomaron para el 
presente estudio; así mismo la dimensión carisma marista en esta 
institución que se estudió ha contribuido a mejorar las dimensiones como 
son: normas institucionales, comunicación, relaciones interpersonales y 
condiciones laborales; lo cual contribuyó a un buen ambiente de trabajo 
e identidad institucional, para los integrantes de una organización.     
 
2.1.3. Antecedentes internacionales 
Rivera (2001), quién realizó la investigación: Nivel de clima 
organizacional que existe en embotelladora Tampico S.A. de C.V. de 
Tamaulipas, en la Escuela de Posgrado de la Universidad Autónoma de 
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Tamaulipas. La investigación llegó a las siguientes principales 
conclusiones: El Clima Institucional de la empresa Embotelladora de 
Tampico, S.A. de C.V., se manifiesta con una calificación Alta. Sin 
embargo existen ciertos aspectos o factores que afectan el Clima 
Institucional de la empresa que son necesarios reforzar y adecuar para 
que pueda así propiciarse un ambiente laboral mucho mejor el cual 
llegue a mantenerse en el tiempo. 
 
 De acuerdo a las conclusiones a los que se llegó en la presente 
investigación, el clima institucional tiene una calificación alta; lo cual nos 
indica que esta variable es muy importante dentro de una organización; 
pero a su vez se determinó que existe que se deben de mejorar y 
reforzar algunos aspectos que estén relacionados directamente con el 
clima institucional y/o organizacional.    
 
 Castillo (2003), quién realizó la investigación: El clima 
organizacional y su relación con la satisfacción laboral de los docentes 
adscritos a la escuela básica  Bolivariana Simón Planas San Francisco 
Municipio Torres - Estado Lara, en la Carrera Profesional de 
Administración de la Universidad Nacional Experimental Simón 
Rodríguez. La investigación llegó a la siguiente conclusión: Que dentro 
de los elementos que intervienen en el clima organizacional, destaca la 
poca participación que se tiene de los docentes, deficiente 
comunicación, poco estímulo y la no motivación; lo cual influye en el 
desempeño de los docentes dentro de clima institucional agradable.  
  
37 
 
 
 
 Caligiore y Díaz (2003), quién realizó la investigación: Clima 
organizacional y desempeño de los docentes en la ULA: Estudio de un caso, 
en la Escuela de Posgrado de la Universidad de Zulia. La investigación llegó 
a la siguiente conclusión: Que los docentes de las escuelas de Medicina y 
Enfermería presentan una valoración similar con respecto al 
funcionamiento organizacional, el cual consideran inadecuado, siendo una 
de las razones de esta situación la estructura existente, que no estaría 
favoreciendo la eficiencia de la facultad. 
 
 Dicha conclusión nos da a conocer que los docentes de las 
escuelas de medicina y enfermería consideran un funcionamiento 
organizacional inadecuado en la ULA; mientras que la escuela de 
nutrición considera todavía un nivel más bajo; que se estarían aplicando 
en las diferentes escuelas de la ULA.  
 
 Fernández (2006), quién realizó la investigación: Clima 
organizacional y supervisión del desempeño docente en instituciones de 
educación básica, en la Escuela de Posgrado de la Universidad Rafael 
Urdaneta. Donde se llegó a las siguientes conclusiones: Los resultados 
de la presente investigación que se consideró como antecedente; nos 
indica un nivel bajo de relación entre el clima organizacional y la 
supervisión del desempeño docente; mientras que las dimensiones 
relaciones interpersonales, liderazgo y comunicación; tienen la tendencia 
media entre favorable y desfavorable en toma de decisiones y 
supervisión; pero a nivel general fue calificado por los docentes como 
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positiva; pero fue negativa en el caso de la ejecución de la dimensión 
supervisión del desempeño docente.       
 
 Pulgar (2008), quién realizó la investigación: Habilidades 
gerenciales interpersonales en la gestión del clima laboral de una 
empresa del sector ferretero tienda este, en la Escuela de Posgrado de 
la Universidad Simón Bolívar. La investigación llegó a las siguientes 
principales conclusiones:  
 se obtuvo baja puntuación en los ítems relacionados con las 
habilidades de comunicación y manejo de conflictos, entre otras. 
 Tomando en cuenta los resultados obtenidos y realizando su 
respectivo análisis se diseñó un plan de optimización para el 
desarrollo de habilidades gerenciales, que contempla un programa 
de formación el cual propone reforzar la comunicación de apoyo 
(Coaching), el manejo de conflictos, sino que también se incluyen 
otros temas importantes para el desarrollo de un equipo de trabajo 
de alto rendimiento como es el caso de inteligencia emocional, 
liderazgo y el trabajo en equipo. 
 
En la presente investigación que se realizó y que se consideró 
como antecedente para nuestro estudio podemos observar que los 
factores de habilidades de comunicación y manejo de conflictos tienen 
un nivel de calificación bajo; para ello se propuso la formulación de un 
plan de optimización en el cual se contempla un programa de formación 
reforzando la comunicación, el manejo de conflictos y como también se 
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debe de reforzar el desarrollo del trabajo en equipo. Todas estas 
conclusiones nos ayudaron al desarrollo de nuestra investigación.   
 
Yarith y Navarro (2008), quién realizó la investigación: La 
satisfacción laboral y su incidencia en la competitividad de los 
empleados de la dirección de planificación y desarrollo de la 
Gobernación del estado Cojedes, en la Escuela de Posgrado de la 
Universidad Politécnica Salesiana. La investigación llegó a las siguientes 
principales conclusiones: Se evidenció que la Dirección de Planificación, 
no cuenta con un manual de normas y procedimientos, así mismo los 
empleados presentan actitudes que denotan insatisfacción laboral y 
desmotivación en el cumplimiento de sus funciones, lo que refleja baja 
competitividad aunado a la ausencia de relaciones armoniosas y de 
cooperación. 
 
En la presente investigación, de acuerdo a las conclusiones que 
se obtuvieron que los empleados de esta dirección no cuentan con un 
documento de gestión el cual es el manual de normas y procedimientos 
y así mismo de parte de los empleados tienen actitudes de insatisfacción 
laboral y desmotivación lo cual afecta a una baja competitividad y como 
también a un bajo nivel de desarrollo de la institución.   
 
Apuy (2008), quién realizó la investigación: Factores del clima 
organizacional que influyen en la satisfacción laboral del personal de 
enfermería, en el servicio de emergencias del hospital San Rafael de 
Alajuela, junio - Noviembre 2008, en la Escuela de Posgrado de la 
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Universidad Estatal a Distancia. La investigación llegó a las siguiente 
conclusión: La conclusión de dicha investigación nos corrobora que 
debemos de tomar en cuenta diferentes factores del clima organizacional 
en una institución tanto en el aspecto de capacitaciones al personal y 
una infraestructura adecuada, los cuales mejorarían el buen desempeño 
de los trabajadores. 
 
Lamoyi (2009), quién realizó la investigación: Clima 
organizacional: creencias compartidas, sentido de comunidad y liderazgo 
directivo, en escuelas secundarias de Tabasco, en la División 
Académica de Ciencias Económico Administrativas de la Universidad 
Juárez Autónoma. La investigación llegó a la siguiente conclusión: En 
donde el clima organizacional, depende de valores, normas, ideológicas, 
a su vez se debe de tomar en cuenta los factores de indisciplina los 
cuales hace que los niveles de aprendizaje de los estudiantes sean 
bajos.     
 
Cortez (2009), quién realizó la investigación: Diagnóstico del clima 
organizacional. Hospital. Dr. Luis F. Nachón. Xalapa, en la Escuela de 
Posgrado de la universidad Veracruzana. La investigación llegó a las 
siguientes principales conclusiones: 
 
Que realizando un análisis del clima organizacional de una 
institución esta depende del comportamiento de las siguientes variables 
y/o factores: Liderazgo, reciprocidad, motivación y participación; que son 
factores que influyen en el crecimiento óptimo de las organizaciones.  
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Marcano (2010), quién realizó la investigación: El clima 
organizacional y el desempeño laboral en la circunscripción militar del 
estado Bolivariano de Miranda, en la Escuela de Posgrado de la 
Universidad Nacional Experimental Politécnica de La Fuerza Armada 
Nacional – UNEFA. La investigación llegó a las siguientes principales 
conclusiones: Que la estructura organizacional, el aspecto burocrático 
en ella se perciben diversidad de criterios entre los miembros de la 
institución en cuanto al cambio de las normativas internas, 
presentándose disparidad en la distribución de la información 
generada por los cambios que suscitan en la misma. Al mismo tiempo 
se observa que existen debilidades en las líneas de comunicación entre 
subordinados y empleados, repercutiendo en la asignación clara y 
precisa de las instrucciones impartidas al personal, ocasionando la 
omisión general de las normas preestablecidas, evidenciando así lo 
inapropiado de la supervisión adecuada, generando en consecuencia 
en algunas oportunidades disfunciones administrativas. Cabe acotar 
que la supervisión, a pesar de no ser la más apropiada, no resulto 
como una limitante para los empleados a la hora de cumplir con sus 
responsabilidades. 
 
Las conclusiones de la presente investigación que trata sobre el 
clima organizacional y desempeño laboral llega a la conclusión de que 
existe una relación inversa y/o negativa entre estas dos variables que se 
estudiaron; lo que contradice con las demás otras investigaciones. 
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Vargas (2010), quién realizó la investigación: Propuesta de 
mejoramiento del clima laboral de la alcaldía de Santa Rosa de Cabal, 
en la Escuela de Posgrado de la Universidad Tecnológica de Pereira. 
Los resultados de la presente investigación permitieron en primer lugar 
determinar las condiciones actuales del clima laboral y en segundo de 
acuerdo a ese diagnóstico que se realizó del clima laboral hicieron una 
propuesta de un plan de mejoramiento del clima laboral; la cual ha sido 
socializada por todos los integrantes de esta institución.  
 
Broggi (2010), quién realizó la investigación: Metodología para la 
mejor administración de los recursos humanos en la gestión de 
empresas de servicio en etapa de maduración, en la Escuela de 
Posgrado de la Universidad Tecnológica Nacional. La investigación llegó 
a las siguientes principales conclusiones: Según estas conclusiones se 
puede observar que las empresas que están en la etapa de la 
maduración uno de los aspectos que se tienen que trabajar es la gestión 
de recursos humanos; el cual es considerado como un recurso clave a 
diferencia de los demás otros recurso; en el crecimiento de un institución 
y/o empresa.   
 
Garza (2010), quién realizó la investigación: El clima 
organizacional en la dirección general de ejecución de sanciones de la 
secretaría de seguridad pública en Tamaulipas, en la Escuela de 
Posgrado de la Universidad Autónoma de Tamaulipas. La investigación 
llegó a las siguientes principales conclusiones: Los resultados de la 
43 
 
 
 
presente investigación que se consideró como antecedente para nuestro 
estudio; nos manifiesta que el clima organizacional es neutral y esto 
depende de las dimensiones que se tomaron para esta investigación; 
que son factores importantes que se deben de trabajar en una 
organización y/o empresa. 
 
Uria (2011), quién realizó la investigación: El Clima organizacional 
y su incidencia en el desempeño laboral de los trabajadores de Andelas 
Cía. Ltda., de la ciudad de Ambato, en la Facultad de Ciencias 
Administrativas de la Universidad Técnica de Ambato. La investigación 
llegó a la siguiente conclusión:  
 
Los resultados de la presente investigación una vez más nos 
corroboran que el desempeño laboral depende del clima organizacional; 
es por ello que se tiene que mejorar el clima organizacional tomando en 
cuenta sus dimensiones para lograr un buen desempeño laboral por 
parte de los integrantes de una empresa, organización y/o institución. 
 
Marroquín y Pérez (2011), quienes realizaron la investigación: El 
clima organizacional y su relación con el desempeño laboral de los 
trabajadores de Burger King, en la Escuela de Ciencias Psicológicas de 
la Universidad de San Carlos de Guatemala. La investigación llegó a las 
siguientes principales conclusiones:  
 
Con dichas conclusiones, se puede establecer que un adecuado 
clima organizacional y/o un mejor ambiente de trabajo tienen como 
efecto positivo de un mejor desenvolvimiento (desempeño laboral) de los 
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trabajadores de una organización, tal como sucede en la empresa en 
donde se realizó esta investigación.  
 
 Monserrat (2011), quién realizó la investigación: El clima 
organizacional en una Institución Pública de Educación Superior, en la 
Licenciatura en Ciencias Empresariales de la Universidad de 
Papaloapan. La investigación llegó a las principales conclusiones: 
 
 Uno de los factores es el clima laboral respecto a la antigüedad de 
los trabajadores, se constató que con una antigüedad superior al 
año obtuvieron las mejores puntuaciones en las variables 
responsabilidad, estándares de desempeño e identidad; esto puede 
deberse a que los trabajadores con mayor antigüedad conocen bien 
su trabajo y no necesitan supervisión, lo cual proporciona mayor 
independencia y la sensación de ser su propio jefe. Además, los 
trabajadores ya conocen los estándares bajo los cuales trabaja la 
empresa y se han adaptado ya a ellos por lo que perciben un buen 
clima respecto de las normas y estándares de desempeño de la IPES. 
 
  Baños (2011), quién realizó la investigación: Competencias 
esenciales, clima organizacional e innovación como factores de 
competitividad empresarial: Propuesta y aplicación de un modelo para la 
detección y desarrollo de competencias en la pequeña y mediana 
empresa del sector calzado en México, en la Escuela de Posgrado de la 
Universidad Autónoma de Madrid. La investigación llegó a las siguientes 
principales conclusiones: 
45 
 
 
 
Las conclusiones de la presente investigación, nos indican que las 
empresas que se estudiaron no toman en cuenta el aspecto de la 
planificación; para ello se realiza una propuesta metodológica 
contribuiría a mejorar el clima organizacional.   
 
Juárez (2011), quién realizó la investigación: Satisfacción laboral del 
personal operativo de enfermería y clima organizacional en un hospital 
de 2° Nivel en Aguas Calientes, en la Escuela de Posgrado de la 
Universidad Autónoma de San Luis. La investigación llegó a las 
siguientes conclusiones: 
 
Teniendo en cuenta las conclusiones del presente antecedente; 
nos manifiesta que se tiene una percepción laboral medianamente y esto 
repercute que de igual manera el clima organizacional en forma general 
es bueno dentro de esta institución. 
 
Deza (2011), quién realizó la investigación: Influencia del clima 
organizacional en la motivación del personal asistencial de enfermería 
médica quirúrgica; en la Escuela de Posgrado del Universidad de 
Barcelona. En sus conclusiones a las que se arribaron tenemos que: La 
información obtenida se realizó con análisis de estadística descriptiva, 
correlación de Pearson y Modelo de regresión lineal, y las limitaciones y 
dificultades fueron el tiempo para poder coordinar con los profesionales 
de enfermería, la complementación del cuestionario por la diversidad de 
turnos y horarios, y el cansancio de los profesionales en el cumplimiento 
de cuestionarios sin tener feed-back en los resultados obtenidos.   
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Las conclusiones de la presente investigación nos dan a conocer 
que influencia del clima organizacional es muy importante en la 
motivación laboral de los trabajadores de una organización. 
 
Hernández y Rojas (2011), quién realizó la investigación: 
Propuesta de creación de un instrumento de medición de clima 
organizacional para una industria farmacéutica, en la Escuela de 
Posgrado de la Universidad ICESI. La investigación llegó a las siguientes 
principales conclusiones: Debido a la alta competitividad a nivel 
industrial, muchas empresas han descubierto la importancia  de tener un 
buen clima laboral ya que con este, se tiene a un personal altamente  
motivado, comprometido y productivo, lo cual conlleva a un mejor 
desempeño de  las personas, aportando así al cumplimiento los 
objetivos estratégicos de la  organización.  
 
De acuerdo a las conclusiones a las que se arribaron en la 
presente investigación podemos observar que el recurso humano es un 
factor determinante en las organizaciones y de ello va dependerá de 
tener un buen clima laboral conjuntamente con un personal motivado, 
comprometido y altamente productivo. 
 
Sánchez (2011), quién realizó la investigación: Estrés laboral, 
satisfacción en el trabajo y bienestar psicológico en trabajadores de una 
Industria Cerealera; en la Escuela Profesional de Administración de la 
Universidad Interamericana. La investigación llegó a las siguientes 
principales conclusiones:  
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De las conclusiones de esta investigación, se pudo determinar 
que el estrés laboral es uno de los factores que afecta en el rendimiento 
y productividad de los trabajadores; a su vez las variables estrés laboral 
y satisfacción laboral tienen una relación negativa. 
 
Iriarte (2011), quién realizó la investigación: Factores que influyen 
en la satisfacción laboral de enfermería en el complejo hospitalario de 
Navarra, en la Escuela de Posgrado de la Universidad de Navarra. La 
investigación llegó a las siguientes principales conclusiones: Los ajustes 
económicos han llevado a cabo en materia de salud, una reducción de 
personal, lo que conllevó a un aumento de la carga de trabajo, y un 
empeoramiento de los turnos de estos profesionales y con ello se 
produjo una disminución de su satisfacción laboral.  
 
De las presentes conclusiones se puede observar que existen 
varios factores que influyen en la disminución de la satisfacción laboral 
de los enfermeros; esto debido a diversos aspectos como son: ajustes 
económicos, reducción de personal, aumento de carga de trabajo y 
empeoramiento de turnos.   
 
Castilla y Padilla (2011), quién realizó la investigación: Clima 
organizacional con relación a la motivación y la calidad de vida laboral 
en los empleados de la E.S.E. hospital local Arjona, en la Facultad de 
Ciencias Económicas de la Universidad de Cartagena. La investigación 
llegó a las siguientes principales conclusiones: 
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Los trabajadores del Hospital Local Arjona están propensos a un 
ambiente organizacional favorable que les facilita desarrollarse tanto 
personal, profesional e intelectual para lograr un óptimo rendimiento en 
sus actividades laborales y sentirse satisfechos y seguro con el trabajo 
que desempeñan. De acuerdo a las conclusiones de la presente 
investigación se concluye que los factores como: Motivación, incentivos, 
capacitaciones y a esto se suma un ambiente organizacional favorable; 
contribuyen a una calidad de vida laboral favorable lo que lleva consigo a 
un crecimiento y desarrollo de una organización.      
 
Quintero, Africano y Faría (2011), quién realizó el artículo de 
investigación: Clima organizacional y desempeño laboral del personal 
empresa vigilantes asociados costa oriental del lago; en la Escuela de 
Posgrado de la Universidad de Zulia. El artículo de investigación llegó a 
las principales siguientes conclusiones:  
 
Teniendo en cuenta las conclusiones que se obtuvieron en la 
presente investigación se observa que de acuerdo a lo estudiado en las 
diferentes dimensiones tanto del clima organizacional y desempeño 
laboral; se pudo establecer que el clima organizacional no es 
satisfactorio para un buen desempeño laboral de esta institución. 
 
Toro, Salazar y Gómez (2011), quienes realizaron la 
investigación: Clima organizacional, satisfacción laboral y su relación con 
el desempeño laboral en trabajadores de una PYME de servicios de 
ingeniería, en la Escuela de Posgrado de la Universidad Libre de 
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Barranquilla. La investigación llegó a las siguientes principales 
conclusiones: 
 El clima organizacional percibido, es calificado como positivo, 
mientras que la satisfacción laboral es calificada como neutral, ambos 
factores de manera individual se correlacionan positiva y 
significativamente con el desempeño laboral, pero el modelo evaluado 
que mostró una mayor correlación es el que incluye a ambos como 
predictores del desempeño.  
 Se insta a futuras investigaciones en torno al clima organizacional y la 
satisfacción laboral, a que incluyan la incidencia de estos sobre el 
desempeño laboral, ya que es el desempeño, en sus diferentes 
facetas, lo que se pretende impactar con este tipo de intervenciones. 
 
Los resultados de la presente investigación que se consideró como 
antecedente; sus conclusiones nos sugiere que se debe de tomar en 
cuenta las variables clima organizacional y satisfacción laboral para que 
estos tengan influencia sobre el desempeño laboral; en nuestra 
investigación que hemos realizado se ha tomado en cuenta, a su vez 
hemos establecido la relación entre ambas variables.  
 
Ortiz y Cruz (2012), quienes realizaron la investigación: Estudio 
sobre clima y satisfacción laboral en una empresa comercializadora, en 
la Escuela de Posgrado de la Universidad Autónoma de Morelos. La 
investigación llegó a las siguientes principales conclusiones: 
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 El clima laboral en la empresa Comercial Mexicana Mega Jiutepec es 
satisfactorio para sus trabajadores. Variadas son las aportaciones que 
se tienen a través de esta investigación; esta investigación sirva de 
guía para seguir mejorando el ambiente del trabajador, ya que como 
se había mencionado anteriormente el trabajador es el eslabón 
principal para que una empresa sea exitosa. 
 
Las conclusiones de la presente investigación tomada como 
antecedente nos ratifica que el clima organizacional y la satisfacción 
laboral son variables que se deben de tomar en cuenta en una 
organización y en dichas variables están el recurso humano como uno 
de los más importantes en una empresa y/o institución.  
 
Rodríguez, Retamal, Lizana y Cornejo (2012), quienes realizaron la 
investigación: Clima organizacional y satisfacción laboral como 
predictores del desempeño: Evaluación en una empresa pública 
Chilena”, en la Escuela de Posgrado de la Universidad de Talca. La 
investigación llegó a las siguientes principales conclusiones: Las 
conclusiones de esta investigación nos han ayudado para establecer la 
relación directa que existe entre el clima, satisfacción y desempeño 
laboral; entonces es por ello que se ha establecido una relación directa y 
positiva entre ambas variables.  
 
Zeas y Granda (2012), quienes realizaron la investigación: Estudio 
del impacto en el clima laboral de las empresas privadas por la 
implementación de las cooperativas cerradas en la provincia del Guayas, 
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en la Escuela de Posgrado de la Universidad Politécnica Salesiana. La 
investigación llegó a las siguientes principales conclusiones: Que existe 
un impacto positivo en el clima laboral de las empresas, tanto el 
trabajador como el empresario reciben beneficios de esta actividad, por 
lo que se propone un programa que incentive la creación de 
cooperativas cerradas en las empresas privadas de la provincia del 
Guayas.  
 
Estas conclusiones de esta investigación nos dan a conocer que 
para tener un impacto positivo en el clima laboral en una institución de 
que se debe de crear una un área que pueda trabajar las dimensiones 
del clima laboral para que se tengan efectos positivos para la institución. 
 
Pérez (2013), quién realizó la investigación: Relación del grado de 
compromiso organizacional y el desempeño laboral en profesionales de 
la salud de un hospital público, en la Escuela de Posgrado de la 
Universidad Autónoma de Nuevo León. La investigación llegó a las 
siguientes principales conclusiones: Existe una relación positiva 
significativa entre el compromiso normativo, el desempeño y la 
capacitación de los médicos, así como, una relación negativa entre el 
compromiso organizacional, las aptitudes y la calidad técnica y atención 
médica en las enfermeras.  
 
Con la presente investigación se estableció dos tipos de 
relaciones una positiva entre las variables: Compromiso normativo, 
desempeño y capacitación de los médicos y una relación negativa entre 
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las variables compromiso organizacional, aptitudes, calidad técnica y 
atención médica en las enfermeras; como se puede analizar se debe de 
tomar en cuenta cuales son las dimensiones a considerarse.  
 
Díaz, Peña y Samaniego (2013), quienes realizaron el artículo de 
investigación: Clima organizacional: factores de satisfacción laboral en 
una empresa de la industria metal – mecánica, en la Escuela de 
Posgrado de la Universidad Autónoma de Coahuila. La investigación 
llegó a la conclusión de que el compañerismo, la relación laboral entre 
los integrantes de una organización son los que influyen en la 
satisfacción laboral; mientras que existen otros factores motivadores 
relacionados con el reconocimiento por parte del jefe inmediato superior 
y como también de sus compañeros en una institución.  
 
Ruiz (2013), quién realizó la investigación: Nivel de satisfacción 
laboral en empresas públicas y privadas de la ciudad de Chillán, en la 
Escuela de Posgrado de la Universidad de Concepción. La investigación 
llegó a las siguientes principales conclusiones: 
 Es así, que del total de cuestionarios aplicados a 200 personas que 
desempeñan labores en el sector público y privado de la ciudad de 
Chillán, es posible determinar que el 69% de los encuestados se 
encuentra en un ALTO nivel de satisfacción respecto al trabajo, un 
30% en un nivel MEDIO de satisfacción y tan sólo el 1,5% restante en 
un BAJO nivel de satisfacción. 
 Asimismo, el nivel de satisfacción de las personas pertenecientes al 
sector privado con respecto a su trabajo, indica que, el 67% de las 
53 
 
 
 
100 personas encuestadas se ubica en un ALTO nivel de satisfacción, 
un 31% se ubica en un nivel MEDIO de satisfacción, y el 2% restante 
en un BAJO nivel de satisfacción laboral. 
 Por otro lado, del total de encuestas aplicadas a las 100 personas 
pertenecientes al sector público, el 71% se encuentra en un nivel 
ALTO de satisfacción respecto a su trabajo, un 28% en un nivel 
MEDIO y tan sólo el 1% de los encuestaos se ubica en un BAJO nivel 
de satisfacción laboral.  
 Al comparar la Satisfacción Laboral que exteriorizan los trabajadores 
que desempeñan labores en empresas públicas y privadas de la 
ciudad de Chillán los resultados son semejantes. Un 67,0% se 
encuentra en un ALTO nivel de satisfacción en empresas privadas y 
un 71% en empresas públicas, un 31,0% para empresas privadas y 
un 28,0% en empresas públicas se encuentra en un nivel MEDIO de 
satisfacción, un 2,0% se encuentra en un BAJO nivel de satisfacción 
en empresas privadas y un 1,0% en empresas públicas. 
 
  Bernal & Pedraza (2013), quienes realizaron la investigación: El 
clima organizacional y su relación con la calidad de los servicios públicos 
de salud: Diseño de un modelo teórico, en la Escuela de Posgrado de la 
Universidad Autónoma de Tamaulipas. Concluye: Que existe una 
relación directa entre el clima organizacional y la calidad de servicio que 
brinda una empresa y/o institución sea está público y/o privado; es por 
ello que en nuestra investigación hemos reforzado dicha afirmación con 
información. 
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Paz y Marin (2014), quienes realizaron la investigación: Clima 
organizacional de la IPS Universidad Autónoma de Manizales, en la 
Escuela de Posgrado de la Universidad Autónoma de Manizales. La 
investigación llegó a las siguiente  conclusión: Que el personal que 
labora en esta institución está poco satisfecho con sus autoridades los 
cuales no incentivan, al esfuerzo de sus trabajadores, como tampoco 
buscan los mecanismos como para incentivarlos a aquellos trabajadores 
tienen un buen desempeño y una productividad que contribuya en el 
crecimiento de la institución.  
   
Mejía (2014), quién realizó la investigación: Factores 
motivacionales presentes en docentes de una institución educativa 
pública del sector norte de la Dorada, y su relación con el clima laboral, 
en la Escuela de Posgrado de la Universidad Autónoma de Manizales. 
La investigación llegó a las siguientes principales conclusiones: 
 Los factores motivacionales son los componentes de la motivación 
que según sean intrínsecos o extrínsecos se convierten en rectores 
principales de los desempeños e intereses de las personas para su 
ejercicio laboral.  
 
  De acuerdo a los resultados a los que arribaron existieron una 
serie de problemas al respecto como son: problemas de salud, 
depresión estrés y otros que afectan al clima organizacional de una 
institución.    
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  Barrios (2015), quién realizó la investigación: Desempeño docente 
en el clima organizacional en el Liceo Nacional Bolivariano Taguanes 
NER (050) de Tinaquillo Estado Cojedes, en la Escuela de Posgrado de 
la Universidad de Carabobo. La investigación llegó a las siguientes 
principales conclusiones:  
 
  De acuerdo a las conclusiones afirmamos de que si existe una 
relación directa entre las variables en estudio, como se muestran en las 
conclusiones de esta investigación y a su vez que un clima 
organizacional inadecuado esto producto de un desempeño laboral 
insuficiente afecta la enseñanza y aprendizaje de los usuarios de una 
institución. 
 
Rodríguez (2015), quién realizó la investigación: Propuesta de 
mejora del clima laboral y cultura organizacional en el Ministerio de 
Coordinación de Desarrollo Social, en la Escuela de Posgrado de la 
Universidad de las Fuerzas Armadas – Sangolqui. Concluye que: Se ha 
evidenciado un clima laboral favorable y aspectos de la cultura 
organizacional alentadores, donde la satisfacción de sus miembros se 
revela optimista; sin descuidar, aspectos con la necesidad de 
implementar una gestión por procesos, la cual surgiría pese a las 
decisiones políticas, el debido reconocimiento por la excelencia en el 
desempeño de los servidores públicos y estabilidad laboral, lo cual 
mejoraría el nivel de compromiso e identidad institucional y el estado de 
bienestar en general, lo cual repercutiría positivamente en la 
productividad organizacional. 
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La propuesta de una mejora en el clima laboral y cultura 
organizacional en esta institución contribuirá a que los servidores 
públicos tengan un buen desempeño, mayor compromiso e identidad 
institucional, lo cual va a repercutir en una mayor productividad de sus 
integrantes y por ende un crecimiento y desarrollo de la institución. 
 
Bueso (2016), quién realizó la investigación: La Relación entre el 
clima organizacional y la satisfacción laboral en los empleados de 
industrias el Calan en la Zona Norte, en la Escuela de Posgrado de la 
Universidad Tecnológica de Honduras. La investigación llegó a las 
siguientes principales conclusiones: Quedo demostrado con los 
resultados, que la empresa ha tenido avances positivos, en los 
elementos de liderazgo, trabajo en equipo y motivación. Teniendo 
importantes retos y oportunidad de mejora en cuanto a los elementos de 
comunicación, capacitaciones, beneficios, condiciones laborales y 
desarrollo profesional, comparado a las empresas de clase mundial.  
Finalmente, el estudio plantea una propuesta para abordar de forma 
estratégica, cada uno de los aspectos evaluados, implementando planes 
de acción y varios proyectos orientados a mejorar el recurso más 
sensible y valioso de la organización como es: Capital humano. 
 
De acuerdo a los resultados de la presente investigación, se 
corrobora que uno de los recursos importantes y valiosos en una 
organización es el capital humano; el cual está relacionado con nuestras 
variables que se han estudiado.  
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2.2 BASES TEÓRICAS 
2.2.1 Orígenes y antecedentes del clima organizacional.  
Según Gómez (2011) sostiene: “La psicología organizacional antes 
conocida como psicología industrial, se instituyó formalmente en 
América al empezar el siglo XX. Su fortalecimiento se dio a partir de la 
segunda guerra mundial debido a que se empezaron a abordar de 
manera sistemática temas como la selección de personas adecuadas y 
las formas de remuneración que se establecían”. 
 
Tal como podemos analizar la ciencia que se encarga de analizar 
el clima organizacional es la psicología, ciencia que a partir de la 
segunda guerra mundial se encargó de estudiar el clima laboral en el 
cual se desenvuelven los trabajadores.   
 
Es así que la psicología industrial, está relacionado con el aspecto 
organizacional y realizando su aplicación al campo militar con una serie 
de instrumentos con el objetivo de seleccionar un grupo de personas con 
características especiales, para que puedan recibir las capacitaciones 
del caso dentro de una organización. 
 
Edel, García y Casiano  (2007) según este autor nos manifiesta 
que los profesionales en psicología; empezaron a interesarse sobre los 
problemas de los trabajadores como el cansancio, rutina, etc., los cuales 
tiene su efecto en el desenvolvimiento laboral; a su vez la psicología 
empezó a abordar otros aspectos como la capacidad de aprendizaje, la 
percepción, la personalidad, liderazgo y características propias de un 
58 
 
 
 
individuo; que son importantes para un trabajador y por ende para la 
institución y/o organización.    
 
2.2.2 Estructura y procesos organizacionales 
 
Antes de conceptualizar el clima organizacional, debemos de conocer 
que entendemos por estructura y por procesos organizacionales; la 
cuales se presentan en la tabla.  
 
Cuadro N° 1 
Variables de la estructura y de los procesos organizacionales. 
Estructura organizacional Proceso organizacional  
1. Envergadura del control. 
2. Dimensión y tamaño de la organización. 
3. Número de los niveles jerárquicos. 
4. Configuración jerárquica de puestos. 
5. La relación dimensión de una unidad/ 
departamento sobre el número de unidades/ 
departamentos. 
6. Especialización de funciones. 
 
7. Centralización/descentralización de la toma 
de decisiones. 
8. Normalización de los procedimientos 
organizacionales. 
9. Aspecto formal de los procedimientos 
organizacional. 
10. Grado de interdependencia de los diferentes 
subsistemas. 
1. Liderazgo. 
2. Comunicación. 
3. Control. 
4. Gestión de conflictos 
5. Coordinación  
 
 
6. Centralización, descentralización de 
la toma de decisiones. 
7. Especialización de funciones. 
 
8. Estatus, papel y relaciones  
 
9. Mecanismos de socialización de los 
empleados. 
 
10. Grado de autonomía de los 
empleados. 
 Fuente: Tomado de Brunet , pág. 15 
 
Según Brunet (2011) sostiene que: “El vocablo “estructura 
organizacional” abarca los siguientes elementos:  
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1. El liderazgo. 2. Los estilos y niveles de comunicación. 3. El ejercicio 
del control. 4. El modo de la resolución de conflictos. 5. El tipo de 
coordinación entre los empleados y entre los diferentes niveles 
jerárquicos. 6. Los incentivos utilizados para motivar a los empleados. 7. 
El mecanismo de selección de los empleados. 8. El estatus y las 
relaciones de poder entre los diferentes individuos y las diferentes 
unidades. 9. Los mecanismos para socializar a los empleados. 10. El 
grado de autonomía profesional permitido a los empleados en el ejercicio 
de su tarea”.  
 
De esta manera de acuerdo a la tabla 1, podemos concluir que la 
estructura organizacional, se refiere a la parte física de una 
organización, mientras que el proceso organizacional está más referido a 
la toma de decisiones y a la gestión; por lo tanto el clima laboral debe 
realizar las evaluaciones tanto a la estructura como al proceso de una 
organización.  
 
2.2.3 Definiciones del clima organizacional. 
La fundamentación teórica parte de los estudios de Lewin (1951), para 
quien: “El comportamiento del individuo en el trabajo no depende 
solamente de sus características personales, sino también de la forma 
en que éste percibe su clima de trabajo y los componentes de la 
organización”.  
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Está teoría enunciado en la década de los 50; nos manifiesta que 
un trabajador no depende únicamente de sus aspectos personales, sino 
también del clima laboral y los elementos de una organización. 
 
 Posteriormente, Morse y Reimer (1956) publicaron un estudio 
realizado en cuatro divisiones de una gran compañía. “En este estudio 
analizaban la influencia que tiene la participación de los empleados en el 
proceso de toma de decisiones y sus resultados. Según los autores, bajo 
la influencia de un proceso no participativo la productividad se 
incrementaba en un 25%, mientras que en procesos participativos el 
incremento era tan sólo de un 20%, sin embargo, en los procesos no 
participativos se encontraban con una importante disminución de la 
lealtad, actitudes, interés y desarrollo del trabajo”. 
 
Según este autor en su investigación nos da a conocer como los 
diferentes procesos participativos de los empleados en una organización 
tienen sus efectos en los niveles de productividad; en donde 
extrañamente el proceso no participativo influye en un mayor incremento 
de los niveles de productividad de los empleados.  
 
Más adelante, Litwin y Stringer (1968) consideraron que: “El clima 
organizacional atañe a los efectos subjetivos percibidos del sistema 
formal y del estilo de los administradores, así como de otros factores 
ambientales importantes sobre las actitudes, creencias, valores y 
motivaciones de las personas que trabajan en una organización”. 
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Para este autor en la década de los 60 empezó a considerar otros 
factores dentro del clima organizacional como son la formalidad, el estilo 
de los líderes y como también aspectos ambientales, referidos a las 
actitudes, valores y motivaciones que tienen los trabajadores en una 
institución.    
 
Así por ejemplo, Tagiuri (1968) afirmo que: “El clima organizacional 
es una cualidad relativa del medio ambiente interno de una organización 
que la experimenta sus miembros e influye en la conducta de estos. Se 
puede describir en términos de los valores de un conjunto particular de 
características”.   
 
Por su parte, Hall (1972) definió que: “El clima como el conjunto de 
propiedades del ambiente laboral, percibido directa o indirectamente por 
los empleados y es a su vez una fuerza que influye en la conducta del 
empleado”.    
 
Así mismo, James y Jones (1974) definieron que: “El clima por 
medio de un modelo integrador de conducta organizacional. En donde 
algunas dimensiones del clima intervienen, modulan las influencias entre 
los componentes de la organización e integran actitudes individuales y 
comportamientos relacionados con el desarrollo del trabajo”.    
 
Mientras que Campbell (1976) considera que: “El clima 
organizacional es causa y resultado de la estructura y de diferentes 
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procesos que se generan en la organización, los cuales tienen incidencia 
en la perfilación del comportamiento.  
   
Más adelante, Brunet (1987) define el clima organizacional como: 
“Las percepciones del ambiente organizacional determinado por los 
valores, actitudes u opiniones personales de los empleados, y las 
variables resultantes como la satisfacción y la productividad que están 
influenciadas por las variables del medio y las variables personales”.  
 
Por lo tanto estas diferentes definiciones que han venido 
evolucionando a partir de la década de los 70 hasta los 80; es decir que 
se han venido considerando una serie de factores y dimensiones para el 
clima organizacional como son: ambiente laboral, actitudes individuales, 
valores y opiniones personales de los trabajadores.  
 
Finalmente Brunet (2011) sostiene: “El clima como un conjunto de 
características que son percibidas de una organización y/o de sus 
departamentos que pueden ser deducidas según la forma en la que la 
organización y/o sus departamentos actúan (consciente o 
inconscientemente) con sus empleados”.  
 
Por lo tanto las variables que se consideran en una organización 
como la estructura y el proceso organizacional; estos debe estar 
relacionados con la personalidad de los individuos; según los diferentes 
autores que han definido el término clima organizacional manifiestan  
que las características de su organización,  personales y los atributos 
63 
 
 
 
organizacionales, siguen siendo los términos más utilizados para definir 
el clima organizacional y a su vez permite medir adecuadamente dicha 
variable. 
 
2.2.4 Características del clima organizacional 
Según Brunet (2011) nos da a conocer las características propias del 
clima organizacional, el cual puede descomponerse en términos de 
estructuras organizacionales, tamaño de la organización, modos de 
comunicación, estilo de liderazgo de la dirección, etc. 
 
CUADRO N° 2 
Características del clima organizacional. 
 
 
     Fuente: Tomado de Taguiri , págs. 24-25, traducción libre.  
 
Todas estas características distinguen un clima particular y propio 
de una organización, la personalidad de una institución, influye en el 
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comportamiento de las personas en la organización. Esta personalidad 
puede ser sana o mala lo cual va a influir en las relaciones de los 
trabajadores entre sí y la organización la cual de alguna manera tendrá 
dificultades para adaptarse a su medio externo. 
 
Es evidente que frente a este aspecto es necesario considerar un 
análisis del clima organizacional en el interior de una organización, es 
así que como la personalidad distingue a una persona, el clima 
organizacional determina la buena imagen y el nivel de su productividad. 
 
2.2.5 Relación del clima organizacional con otros conceptos. 
Según varias investigaciones y estudios realizados en donde se 
determinó que los términos de satisfacción, motivación, liderazgo, clima 
y cultura organizacional se consideran como sinónimos y son 
intercambiables, sobre ello se diseñaron instrumentos y estrategias, los 
cuales determinaron ciertos elementos que permitieron una 
aproximación global del clima organizacional; para ello se consideraron 
los siguientes conceptos: 
 
 Satisfacción. 
Se considera como un componente emocional sobre aspectos 
conductuales; dependiendo en qué condiciones se encuentre el 
trabajador en su organización, en resumen el nivel de satisfacción se ve 
afectado por el clima organizacional. 
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 Motivación. 
Zuluaga (2001) sostiene: “La motivación posee componentes cognitivos, 
afectivos y de conductas. Las preferencias, persistencia y empeño o 
vigor son evidencias de los procesos motivacionales internos de una 
persona que se traducen en la responsabilidad, el cumplimiento, la 
dedicación, el esfuerzo, la productividad personal frente a la realización 
de las actividades laborales”.   
 
Por lo tanto dicho estado de adaptación no se refiere únicamente 
a la satisfacción de necesidades fisiológicas y de seguridad; sino 
también debe de considerarse las de estima y autorrealización; el hecho 
de la frustración de dichas necesidades causa una serie de problemas 
con respecto a la adaptación. Una buena adaptación contribuye a una 
buena salud mental, es por ello que para alcanzar dicho estado de una 
buena salud mental y sana, las personas deben de sentirse bien consigo 
mismos, una relación buena con las demás personas y poder 
enfrentarse a diferentes situaciones de la vida.    
 
En la tabla 3, se resume la relación y diferenciación del clima 
organizacional y otros conceptos. 
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CUADRO N° 3 
Relación y diferenciación entre clima, motivación, satisfacción y cultura. 
CONTENIDO PREDOMINANTE 
CONCEPTOS COGNITIVO AFECTIVO CONDUCTUAL 
Clima Si   
Motivación   Si 
Satisfacción  Si  
Cultura Si Si Si 
  Fuente: Tomado de Zuluaga, pág. 5. 
  
De acuerdo a las consideraciones anteriores, Chiavenato (2011) 
afirma que: “el concepto de clima organizacional expresa la influencia del 
ambiente sobre la motivación de los participantes, de manera que se 
puede describir como la cualidad o propiedad del ambiente 
organizacional que perciben o experimentan sus miembros y que influye 
en su conducta. Este término se refiere específicamente a las 
propiedades motivacionales del ambiente organizacional, es decir, a los 
aspectos de la organización que causan diferentes tipos de motivación 
en sus participantes. El clima organizacional es alto y favorable en las 
situaciones que proporcionan satisfacción de las necesidades 
personales y elevan la moral; es bajo y desfavorable en las situaciones 
que frustran esas necesidades”. 
 
Esta relación y diferenciación de dichos conceptos, influyen en el 
clima de un ambiente laboral positivo dentro de una organización, es por 
ello que la motivación, satisfacción y cultura deben de considerarse 
como aspectos importantes que deben de trabajar las organizaciones 
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para que sus trabajadores tengan un buen desempeño y por ende las 
organizaciones eleven sus niveles de productividad.   
 
Son tres las teorías más importantes acerca de estos factores, los 
cuales son los siguientes: 
 
 Münch (2011) explica dichas teorías así:  
  
 Teoría de la jerarquía de necesidades de Abraham Maslow.  
“Esta teoría postula que la motivación de las personas depende de la 
satisfacción de cinco tipos de necesidades: fisiológicas, de seguridad, de 
afecto, de estima y de autorrealización. Estas necesidades se satisfacen 
en un orden jerárquico, debido que en tanto la primera necesidad o 
básica no se ha satisfecho, ésta tiene el poder exclusivo de motivar la 
conducta; sin embargo, al ser lograda, pierde su poder de motivación. 
De esta forma, un nivel más alto de necesidad se convertirá en un factor 
de motivación sólo cuando las necesidades que ocupan el nivel 
inmediato anterior hayan sido cubiertas. Maslow postula que para lograr 
la motivación del personal será necesario que la organización 
proporcione las condiciones para satisfacer estas necesidades a través 
de su trabajo”. En la siguiente figura observamos como Maslow; nos 
explica a través del triángulo de la jerarquía de necesidades: 
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FIGURA N°1 
Jerarquía de las necesidades de Maslow. 
 
         Fuente: Tomado de Münch, pág. 85.  
 
Tal como podemos observar en la figura 1; Maslow nos explica 
como una persona debe de jerarquizar sus necesidades humanas; los 
cuales se pueden agrupar en tres grupos con son: primarias, 
secundarias y suntuarias; con respecto al tema que estamos tratando en 
la presente investigación y de acuerdo al triángulo de Maslow estaría 
relacionado con las necesidades de crecimiento es decir 
específicamente con la realización personal (autorrealización). 
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 Teoría de la motivación e higiene de Herzberg.  
“A partir de los resultados obtenidos en una encuesta practicada a 
ejecutivos, Herzberg determinó que existen dos factores que inciden 
en la satisfacción en el trabajo, los motivadores o intrínsecos al 
trabajo tales como el logro, el reconocimiento, el trabajo en sí, la 
responsabilidad, así como el progreso y desarrollo; y los factores 
externos o de higiene, que comprenden las políticas de la empresa, 
sueldo, relaciones con los compañeros, posición, seguridad, relación 
con los superiores y subordinados. Los motivadores contribuyen a la 
satisfacción de las necesidades de alto nivel: autorrealización y 
estima; mientras que los de higiene satisfacen las necesidades 
fisiológicas de seguridad y afecto. Los factores de higiene ayudan a 
mantener un buen ambiente de trabajo, mientras que los motivadores 
mejoran notablemente el desempeño en el trabajo”. A través del 
siguiente esquema, se puede sintetizar la teoría de Herzberg: 
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FIGURA N° 2 
Factores de la motivación de Herzberg. 
 
Fuente: Tomado de Münch, pág. 87.   
 
Según la figura 2, en donde dicha teoría nos explica los factores 
de motivación propuestos por Herzberg; el cual los divide en dos tipos de 
factores: mantenimiento o higiene el cual se considera: condiciones de 
trabajo, calidad de supervisión, salario, política de la compañía y 
condiciones físicas; y mientras en los factores motivacionales se 
considera: realización, reconocimiento, el trabajo en sí mismo, 
responsabilidad y progreso.  
 
Teoría de las necesidades de McClelland. 
“David McClelland postula que la motivación en el trabajo está en 
relación con las necesidades de cada persona y el predominio de alguna 
de éstas: es el factor que habrá de satisfacerse a través del puesto. 
Dichas necesidades son:  
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a)  Poder. Está constituida por la necesidad que existe en ciertas 
personas por el poder o de difundir sobre otros y con el ejercicio de 
la autoridad; ésta necesidad puede ser considerada como una 
variedad de la necesidad de estima.  
b)  Afiliación. Esta necesidad es impulsada por la satisfacción de tener 
buenas relaciones con los demás y disfrutar de la compañía de 
otros. La afiliación representa en gran medida lo que Maslow 
denomino necesidad de afecto.  
c)  Logro. Cuando ésta necesidad predomina, se manifiesta por la 
satisfacción que se obtiene al alcanzar metas y resultados. El 
individuo que es motivado por el logro realiza grandes esfuerzos 
para conseguir siempre sus objetivos y experimenta una gran 
satisfacción cuando los obtiene. Una fuerte necesidad de logro va 
acompañada de una gran insatisfacción cuando el trabajo carece de 
desafíos”.     
 
En la tabla 4, se hace un resumen los aspectos importantes de las 
teorías que se desarrollaron anteriormente. 
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CUADRO N° 4 
Teorías de la motivación 
 
Fuente: Tomado de Münch, pág. 88. 
 
2.2.6 Teoría del comportamiento organizacional 
Los humanos han transcurrido en una lucha por la búsqueda de la 
igualdad, sin embargo, las características tan específicas y únicas de los 
individuos se han perdido en su gran diversidad, lo que ha llevado a un 
confuso entendimiento y comprensión del comportamiento humano. 
 
En este marco, el psicólogo estadounidense Douglas Mc Gregor, 
afirma con indiscutibles argumentos que: “La teoría del comportamiento 
humano se desprenden la mayoría de las acciones administrativas” (El 
Comportamiento Humano, 2008)   
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“El comportamiento organizacional es uno de los principales 
enfoques para estudiar el impacto que los individuos, los grupos y la 
estructura tienen sobre el comportamiento dentro de las organizaciones, 
con el propósito de aplicar tal conocimiento al mejoramiento de la eficacia 
de la misma” (Stephen, 1999) 
 
Por ello, es importante tratar de entender, dentro de una 
organización, el comportamiento del personal con el fin de hacerlo más 
eficiente y mejorar el servicio que se proporciona al usuario. 
 
2.2.7 Teoría “X” y “Y” del comportamiento organizacional 
Del comportamiento organizacional se desprenden una diversidad de 
teorías para ayudar a explicarlo; una de ellas es la teoría “X”, en la cual 
se asume que las personas evitaran trabajar ya que no están conforme 
con la labor que realizan, son conformistas con pocas ambiciones. 
 
Por otro parte, la teoría Y “se apoya en el supuesto de que la gente 
no es perezosa y lo único que los directivos tienen que hacer es 
potencializar sus capacidades, con el fin de que trabajen de forma 
natural, divertida y relajada” (Navarro & García, 2007)  
 
2.2.8. Teoría “Z” 
Por otro lado, William Ouchi propone una teoría “Z”, en la que la 
autoestima de los empleados está ligada a un aumento en la 
productividad de las organizaciones. 
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“Esta teoría sugiere que los individuos no deben desligarse de su 
condición de seres humanos a la de empleados y que la humanización 
de las condiciones de trabajo aumenta la productividad de la empresa y, 
a la vez, la autoestima de los empleados” (López, 2008) 
 
La teoría “Z” afirma que, para poder entender las necesidades del 
trabajador dentro de la organización, es necesario tomar en cuenta 
ciertos factores externos a ésta; en este sentido, es importante tomar en 
cuenta que no es posible separar la vida personal de los empleados de 
las cuestiones laborales. 
 
Esta teoría está basada en las relaciones humanas, tomando en 
cuenta aspectos como relaciones personales estrechas, trabajo en 
equipo y confianza, entre otras; trata de mejorar la productividad a través 
de una filosofía humanista, en la que la organización debe 
comprometerse con sus empleados; además, permite darse cuenta de 
que los trabajadores no son solo máquinas que producen, sino que son 
seres integrales que se ven afectados por los diferentes contextos en los 
que se desenvuelven, llevando estas experiencias de un lugar a otro. 
 
Esto será de gran importancia para poder analizar la presente 
investigación, tomando en cuenta no solo aquello que ocurre dentro de la 
organización, sino también lo que sucede fuera de ella y que influye en el 
clima organizacional. 
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2.2.9. Teoría de las relaciones humanas 
“Este enfoque humanista no pierde de vista el objetivo principal de las 
teorías clásicas, maximizar la productividad; esto, claro, sin dejar de lado 
que los factores sociales y psicológicos pueden determinar, en gran 
parte, la producción y satisfacción de los trabajadores” (Marin, Melgar & 
Castaño, 2001)  
 
2.2.10. Clima institucional y desempeño laboral 
La relación entre clima institucional y desempeño laboral. Según Silva 
(1996), manifiesta que: “Hablar de la relación entre el clima y el 
desempeño implica considerar sub relaciones entre el clima. “Así han 
surgido numerosos modelos teóricos que buscan graficar la mediación 
de las actitudes en el trabajo, en especial de la satisfacción laboral en la 
relación del clima institucional y desempeño laboral” (Kopelman, Brief & 
Guzzo, 1990)… 
 
“Los autores señalan que la relación entre la satisfacción laboral y 
el desempeño es más clara y directa que la relación entre el clima y el 
desempeño, siendo la satisfacción un importante predictor del 
desempeño” (Kopelman, et ál, 1990; Patterson, et ál, 2005).  
 
Como se ha dicho, la mayoría de los teóricos han predicho que 
las reacciones afectivas mediarían la relación entre el clima y el 
desempeño, por lo tanto la satisfacción laboral al ser de connotación 
más bien afectiva y una actitud, debiera ser un mediador de la relación 
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entre el clima y desempeño. Por lo tanto la satisfacción laboral tendría 
un efecto más bien indirecto en el desempeño.  
 
Por lo anterior, resulta relevante comprobar esto en un estudio en 
una institución pública y/o privada, con el caso de una universidad, pero 
además, también es importante considerar otros aspectos del 
desempeño, no tan sólo económicos, que son los que más evidencian la 
mediación de la satisfacción laboral, sino también considerar aspectos 
normativos, como la conducta funcionaria y otras dimensiones del 
desempeño, que ayuden a identificar un efecto diferencial que pueda 
tener el clima y la satisfacción como predictores de los distintos aspectos 
del desempeño. 
 
Davis y Newstrom (1999) mencionan que: “En las organizaciones 
existe una sensación de carencia de que los individuos no pueden 
desempeñar exitosamente sus labores o hacer contribuciones 
significativas. Debido a lo anterior se ha desarrollado una técnica para 
eliminar esa sensación de frustración ya que las percepciones 
individuales de bajos niveles de eficacia personal pueden ser 
combatidas delegando autoridad en los empleados” (p. 244). 
 
Para Davis y Newstrom (ob. Cit.). El empowerment es "un 
proceso que ofrece mayor autonomía a los empleados compartiendo con 
ellos información relevante y dándoles control sobre los factores que 
influyen en su desempeño laboral" (p. 244-245). 
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Davis y Newstrom (ob. Cit.). Señala que: “Por efecto del 
empowerment los empleados se sienten facultados para enfrentar 
diversas situaciones y capacitados para asumir el control de los 
problemas que se les presenten a través de: 
 La obtención del dominio de sus labores y experiencia guiada 
 Un mayor control sobre su desempeño laboral y responsabilidad 
sobre su trabajo. 
 Ofrecimiento de modelos exitosos, para permitir que los 
empleados observen a sus compañeros que se desempeñan con 
dominio pleno de sus actividades. 
 Hacer uso de un reforzamiento y persuasión, a través de elogios, 
aliento y retroalimentación verbal diseñada para fortalecer la 
seguridad de los empleados en sí mismos. 
 Brindar apoyo emocional, mediante la reducción de tensión y 
angustia gracias a una mejor definición de funciones, ayuda en las 
tareas y atención honesta". (p. 245) 
 
2.2.10.1. Dimensiones del clima institucional 
Según Brunet (1996) sostiene que: “Existen diversos investigadores que 
estudian según su óptica las dimensiones del clima organizacional de 
una empresa o institución. Parece que el número de dimensiones del 
clima que se cubren varían de un autor a otro, y algunos de ellos 
parecen confirmarse, lo que quiere decir que existen varias dimensiones 
que son comunes sobre el clima, entre los señalados por los 
investigadores”. 
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Según Martínez (ob. Cit.) manifiesta que: “Las características del 
sistema organizacional generan un determinado clima institucional. Esto 
repercute sobre las motivaciones de los miembros de la organización y 
sobre su correspondiente comportamiento. Este comportamiento tiene, 
obviamente, una gran variedad de consecuencias para la organización 
como por ejemplo: productividad, satisfacción, rotación, adaptación, etc”. 
 
De acuerdo a lo enunciado por Martínez todo sistema 
organizacional esta relacionado con el clima institucional; lo cual tiene 
repercusión en la motivación de los trabajadores, lo cual dentro de una 
organización contribuye a elevar la productividad de los integrantes de 
una organización. 
 
Otros autores, tales como: Chiavenato (2007), Brown y Mobart 
(1999), sugieren medir: El clima organizacional por medio de las 
siguientes dimensiones: 
 
a) Actitudes hacia la organización. 
b) Actitudes hacia oportunidades de crecer en la organización. 
c) Actitudes hacia el puesto de trabajo. 
 
Las dimensiones consideradas en la presente investigación han 
sido agrupadas en cinco, los cuales responden a la adaptación realizada 
por la psicóloga Palma (2004), en cinco dimensiones las cuales se 
describen a continuación: 
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A) Autorrealización. 
Apreciación del trabajador con respecto a las posibilidades que el medio 
laboral favorezca el desarrollo personal y profesional contingente a la 
tarea y con perspectiva de futuro. Ejemplo de ítems en esta área son: 
 Existen oportunidades de progresar en la institución 
 Las actividades en las que se trabaja permite aprender y 
desarrollarse. 
B) Involucramiento laboral. 
Identificación con los valores organizacionales y compromiso para con el 
cumplimiento y desarrollo de la organización. Ejemplo de ítems en esta 
área son: 
 Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la 
organización. 
 Los trabajadores están comprometidos con la organización. 
 
C) Supervisión. 
Apreciaciones de funcionalidad y significación de superiores en la 
supervisión dentro de la actividad laboral en tanto relación de apoyo y 
orientación para las tareas que forman parte de su desempeño diario. 
Ejemplo de ítems en esta área son: 
 El supervisor brinda apoyo para superar los obstáculos que se 
presentan. 
 La evaluación que se hace del trabajo, ayuda a mejorar. 
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D) Comunicación. 
Percepción del grado de fluidez, celeridad, claridad, coherencia y 
precisión de la información relativa y pertinente al funcionamiento interno 
de la empresa como con la atención a usuarios y/o clientes de la misma. 
Ejemplo de ítems en esta área son: 
 Se cuenta con acceso a la información necesaria para cumplir con el 
trabajo. 
 La institución fomenta y promueve la comunicación interna. 
 
E) Condiciones Laborales. 
Reconocimiento de que la institución provee los elementos materiales, 
económicos y/o psicosociales necesarios para el cumplimiento de las 
tareas encomendadas. Ejemplo de ítems en esta área son: 
 La remuneración es atractiva en comparación con otras 
organizaciones. 
 Se dispone de tecnología que facilita el trabajo. 
 
2.2.11. Importancia del clima institucional en la administración de 
Instituciones educativas 
Hablar de clima como parte de la cultura en administración no solo 
implica una mayor riqueza en los estudios, sino también en los 
integrantes de esta como los estudiantes, docentes, administrativos y en 
la comunidad en general.  Con respecto a los docentes debe existir una 
mejora en su desempeño laboral y consecuentemente satisfacción 
laboral y personal. Todo esto afectará directa e indirectamente en su 
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desempeño laboral como parte de este desarrollo y reconocimiento tanto 
institucional como social. 
 
En nuestra realidad existen al menos dos razones por las que el 
clima organizacional en las instituciones educativas, es mejorar el 
ambiente en el cual laboran los docentes y proponer acciones que 
permitan mejorar su desempeño en la organización. 
 
Por tanto, debe reconocerse la función clave que cumple el Clima 
Institucional al elaborar y transmitir símbolos de identidad individual y 
social, además de la realización personal y profesional de los integrantes 
de la organización. 
 
2.2.12. Desempeño laboral 
Robbins, Stephen, Coulter (2013), definen que una organización (o un 
individuo o un proceso) es el logro de sus actividades y objetivos 
laborales. En general a nivel organizacional la medición del desempeño 
laboral. 
 
Brinda una evaluación acerca del cumplimento de las metas 
estratégicas a nivel individual.   
 
Robbins y Judge (2013), explican que en las organizaciones, solo 
evalúan la forma en que los trabajadores realizan sus actividades y estas 
incluyen una descripción de los puestos de trabajo, sin embargo, las 
compañías actuales, menos jerárquicas y más orientadas al servicio, 
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requieren de más información hoy en día se reconocen tres tipos 
principales de conductas que constituyen el desempeño laboral.  
 
2.2.12.1. Determinar la razón para evaluar el desempeño de los 
trabajadores 
Aamodt (2010), explica por ejemplo, un método de evaluación del 
desempeño, la escala de elección forzada, es excelente para determinar 
la compensación pero terrible para propósitos de capacitación. De forma 
similar, el uso de la evaluación de 360 grados es una excelente fuente 
para mejorar el desempeño de los empleados pero no es apropiada para 
determinar los incrementos salariales.   
 
2.2.12.2. Proporcionar capacitación a los empleados 
Aamodt (2010), definen que el uso más importante de la evaluación del 
desempeño es mejorar y así poder proporcionar capacitación sobre las 
actividades que se necesitan reforzar. Incluso si la capacitación de los 
empleados debe ser un proceso continuo a la revisión de la evaluación 
del desempeño, la cual es recomendable realizar dos veces al año, para 
reunirse con los empleados y hablar de sus fortalezas y debilidades. Sin 
embargo no se debe olvidar lo más importante que es establecer el 
momento para determinar cómo se pueden corregir estas últimas.  
 
2.2.12.3. Determinar los incrementos salariales 
Aamodt (2010), refiere que la responsabilidad y el nivel de formación 
requerido es necesario para desempeñarse. Sin embargo, la diferencia 
en la compensación entre dos sujetos con el mismo puesto es una 
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función tanto de la permanencia de los mismos en el desempeño laboral. 
En algunas circunstancias no sería justo pagar a un empleado con 
desempeño deficiente la misma cantidad que a uno que hace su trabajo 
de forma excelente. Por lo tanto, una importante razón para evaluar el 
desempeño de los empleados es proporcionar una base justa sobre la 
cual establecer el incremento salarial.  
 
Si los resultados de la evaluación del desempeño se usaran para 
fijar incrementos salariales, quizá se necesite un formato numérico en 
vez de un narrativo. 
 
2.2.12.4. La toma de decisiones para ascenso 
Aamodt (2010), define que la otra razón para evaluar el desempeño 
consiste en determinar que empleados serán ascendidos. Aunque 
pareciera justo ascender solo al mejor empleado, esto no sucede a 
menudo. Las políticas en algunas organizaciones es ascender a los 
empleados con mayor antigüedad. Esto es cierto especialmente en 
organizaciones cuyos empleados pertenecen a sindicatos. Aun si parece 
justo promover empleados con base en el desempeño o en su 
pertenencia en el puesto, quizá no siempre sea una acción  inteligente. 
El mejor empleado en un nivel no siempre lo es en el siguiente.  
 
2.2.12.5. Toma de decisión para despido  
Desafortunadamente, proporcionar realimentación, asesoría y 
capacitación a los empleados no siempre mejora el desempeño ni 
reduce los problemas de disciplina. Las técnicas de administración del 
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desempeño de este no son exitosas, los resultados  de una revisión  
pueden indicar que la mejor vía de acción es despedir al empleado.   
 
2.2.12.6. ¿Quién realiza la evaluación de desempeño? 
Dessler y Verela (2011), exponen que las evaluaciones de los 
supervisores inmediatos todavía es la parte esencial de la mayoría de 
los procesos de la evaluación. Conseguir la evaluación de un supervisor 
es relativamente directo y también cuenta con mucho sentido, el 
supervisor debería estar en la mejor posición para observar y evaluar el 
desempeño de sus colaboradores. 
La mayoría de las evaluaciones las realizan el supervisor inmediato del 
empleado.  
 
2.3 MARCO CONCEPTUAL 
Según López (2005). Se definen los siguientes términos y/o conceptos 
utilizados en el presente trabajo de investigación. 
2.3.1 Clima institucional.- Percepción acerca de las condiciones en 
que cada profesional se desempeña. 
2.3.2 Cooperación.- Es el sentimiento de los miembros de la 
organización sobre la existencia de un espíritu de ayuda de parte 
de los directivos y de otros empleados del grupo. Énfasis puesto 
en el apoyo mutuo, tanto en forma vertical, como horizontal. 
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2.3.3 Desempeño laboral (desempeño profesional).- Percepción 
acerca del cumplimiento de las funciones asignados a un 
determinado puesto laboral. 
2.3.4 Estándares.- Esta dimensión habla de cómo los miembros de una 
organización perciben los estándares que se han fijado para la 
productividad de la organización. 
2.3.5 Estrategia metodológica.- Conjunto de método y técnicas que 
utiliza el docente durante el proceso de enseñanza aprendizaje. 
2.3.6 Estructura.- Esta escala representa la percepción que tienen los 
miembros de la organización acerca de la cantidad de reglas, 
procedimientos, trámites, normas, obstáculos y otras limitaciones 
a que se ven enfrentados en el desempeño de su labor. 
2.3.7 Evaluación del aprendizaje.- Proceso de recojo y análisis de 
resultados para la toma de decisiones con el objetivo de mejorar 
el proceso de enseñanza aprendizaje. 
2.3.8 Identidad.- El sentimiento de que uno pertenece a la compañía y 
es un miembro valioso de un equipo de trabajo; la importancia que 
se atribuye a ese espíritu. En general, la sensación de compartir 
los objetivos personales con los de la organización. 
2.3.9 Recompensa.- Corresponde a la percepción de los miembros 
sobre la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. 
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2.3.10 Relaciones.- Es la percepción por parte de los miembros de la 
empresa acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato 
y de buenas relaciones sociales tanto entre pares como entre 
jefes y subordinados, estas relaciones se generan dentro y fuera 
de la organización, entendiendo que existen dos clases de grupos 
dentro de toda organización. 
2.3.11 Responsabilidad (empowerment).- Es la percepción de parte de 
los miembros de la organización acerca de su autonomía en la 
toma de decisiones relacionadas a su trabajo. 
2.3.12 Supervisión.- Proceso de verificación en el cumplimiento de 
funciones durante su desempeño laboral. 
2.4. HIPÓTESIS 
2.4.1. Hipótesis general 
Existe una relación positiva y alta entre el clima organizacional y el 
desempeño laboral de los docentes de la Universidad andina Néstor 
Cáceres Velásquez. 
 
2.4.2. Hipótesis específicas 
 El clima organizacional de los docentes de la Universidad Andina 
Néstor Cáceres Velásquez, es desfavorable.  
 El desempeño laboral de los docentes de la Universidad Andina 
Néstor Cáceres Velásquez, es insuficiente. 
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2.5. OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 
 
Variable Dimensiones Indicadores Escala medición 
valorativa 
 
Clima 
organizacional 
(V.I.) 
 
Autorrealización * Nivel de satisfacción. 
* Satisfacción laboral 
 
 
 
 
 
 
      * Ordinal 
 
 
  
Involucramiento 
laboral 
* Identificación. 
* Compromiso. 
Supervisión * Control. 
* Evaluación. 
Comunicación * Gestión. 
* Dirección. 
Condiciones 
laborales 
* Retribución. 
* Condiciones de trabajo 
 
Desempeño 
laboral 
(V.D.) 
 
Responsabilidad 
personal 
* Ética pedagógica. 
* Práctica de valores.  
 
 
 
 
                    
      * Ordinal 
  
Enseñanza 
aprendizaje 
* Pedagogía. 
* Nivel de preparación. 
Evaluación del 
aprendizaje 
* Evaluación de 
capacidades. 
* Retroalimentación. 
Clima en el 
ambiente de 
aprendizaje 
* Pedagogía. 
* Metodología. 
* Evaluación de la 
capacidad actitudinal. 
FUENTE: Elaboración Propia
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CAPÍTULO III 
METODOLOGÍA DE LA INVESTIGACIÓN 
 
3.1  MÉTODO DE INVESTIGACIÓN 
En la investigación se aplicó el método inductivo - deductivo el cual 
permite ir de lo general a lo particular al observar en forma global el 
comportamiento de las variables que se tomaron en cuenta en la 
presente investigación.  
 
3.2  TIPO 
Según Tam, Vera y Oliveros (2008), la presente investigación está 
enmarcada en un tipo de investigación básica, que “tiene como objetivo 
mejorar el conocimiento más que generar resultados y tecnologías que 
beneficien a la sociedad en el futuro inmediato”. Este tipo de 
investigación es esencial para el beneficio socioeconómico a largo plazo” 
(p. 146). Como también el estudio se enmarcó en la modalidad de 
investigación de campo, es decir descriptivo – correlacional desde esta 
perspectiva, el estudio es de campo dado que abarca un diagnóstico 
sobre las variables en estudio (clima organizacional y desempeño laboral 
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de los docentes), además porque la información se recogió en el lugar 
donde se está evidenciando la situación del problema. 
 
Es descriptiva, de acuerdo a la opinión de Hernández y otros 
(2006), “son aquellos que buscan especificar las propiedades 
importantes de personas, de grupo de comunidades o cualquier otro 
fenómeno que sea sometido a análisis” (p. 60). En este sentido, en la 
presente investigación se describe la situación que confronta la 
Universidad Andina Néstor Cáceres Velásquez, con respecto a la 
relación que existe entre el clima organizacional y el desempeño laboral 
de los docentes. 
 
Es correlacional, según Hernández y otros (ob. Cit.), por cuanto 
tiene “como propósito medir el grado de relación entre dos o más 
variables” (p. 63). Es decir, en el estudio se busca relacionar las 
variables clima organizacional y desempeño laboral de los docentes, a 
través de la estadística descriptiva con el uso de frecuencias y 
porcentajes y el coeficiente de correlación de Pearson. 
 
3.3  NIVEL  
El nivel o alcance de investigación es descriptivo en los diferentes 
niveles y/o dimensiones de las variables: Clima Organizacional y 
Desempeño Laboral; aplicado a los docentes de la Universidad Andina 
Néstor Cáceres Velásquez. Luego se realizó la correlación que existe 
entre las dos variables mencionadas (clima organizacional y desempeño 
laboral). 
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3.4 DISEÑO  
El diseño aplicado para el trabajo de investigación fue el diseño no 
experimental transversal.   
 M  →  O 
 Donde: 
 M = Muestra 
 O = Observación 
Según Arias (1999), manifiesta que el diseño “Es la estrategia que 
adopta el investigador para responder al problema planteado” (p. 4). Por 
lo tanto se trabajó con las siguientes etapas: 
 
3.4.1 Etapa I: Se seleccionó material bibliográfico de acuerdo a las 
variables en estudio, lo que sustenta la investigación 
conjuntamente con los antecedentes anticipadamente consultados. 
3.4.2 Etapa II: Se diseñó y aplicó los instrumentos (cuestionarios), para 
las variables de la presente investigación. 
3.4.3 Etapa III: Se aplicaron los cuestionarios de acuerdo a la muestra y 
los resultados obtenidos se analizaron de acuerdo al tratamiento 
estadístico. 
3.4.4 Etapa IV: Se redactó el análisis – discusión, como también las 
conclusiones y recomendaciones. 
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3.5   POBLACIÓN Y MUESTRA 
  3.5.1 Unidad de estudio.   
Para el caso del presente estudio está representado por los docentes de 
las escuelas profesionales de la Universidad Andina Néstor Cáceres 
Velásquez.  
 
 3.5.2  Población.  
La población está constituida por docentes ordinarios y contratados de 
las escuelas profesionales, durante el semestre: 2015-II de la 
Universidad Andina Néstor Cáceres Velásquez, tal como se observa en 
la tabla 5; que se presenta a continuación: 
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CUADRO N° 5 
Docentes ordinarios y contratados, según escuela profesional, semestre: 
2015 – II. 
 
N° ESCUELAS PROFESIONALES      CONDICIÓN TOTAL  
    ORDIN. CONT.  
1 INGENIERÍA CIVIL 23 110 133 
2 INGENIERÍA MECÁNICA ELÉCTRICA 08 15 23 
3 INGENIERÍA ELECTRÓNICA Y TELECOMUNIC. 04 16 20 
4 INGENIERÍA INDUSTRIAL 02 24 26 
5 INGENIERÍA SANITARIA Y AMBIENTAL 02 44 46 
6 INGENIERÍA DE SISTEMAS 11 46 57 
7 INGENIERÍA DE SEGURIDAD Y GESTIÓN MINERA 00 00 00 
8 INGENIERÍA EMPRESARIAL E INFORMÁTICA 00 19 19 
9 ARQUITECTURA Y URBANISMO 03 30 33 
10 INGENIERÍA MECATRÓNICA 01 24 25 
11 OBSTETRICIA 14 67 81 
12 ENFERMERIA 12 122 134 
13 FARMACIA Y BIOQUÍMICA 05 34 39 
14 ODONTOLOGÍA 08 88 96 
15 MEDICINA HUMANA 08 78 86 
16 TECNOLOGÍA MÉDICA 00 05 05 
17 PSICOLOGÍA 00 00 00 
18 MEDICINA VETERINARIA Y ZOOTECNIA 00 00 00 
19 CONTABILIDAD 22 161 183 
20 ECONOMÍA Y NEGOCIOS INTERNACIONALES 00 15 15 
21 ADMINISTRACIÓN Y MARKETING 19 129 148 
22 ADMINIST. EN TURISMO, HOTELERIA Y GASTRON. 02 58 60 
23 ADMINISTRACIÓN Y NEGOCIOS INTERNACIONALES 00 29 29 
24 ADMINISTRACIÓN Y GESTIÓN PÚBLICA 00 05 05 
25 DERECHO 38 215 253 
26 EDUCACIÓN 17 08 25 
TOTAL  199 1342 1541 
Fuente: Reporte de la oficina de personal – UANCV. 
 
3.5.3 Muestra.   
Se calculó el siguiente tamaño de muestra, aplicándose la siguiente 
fórmula: 
 
De acuerdo a los cálculos estadísticos de muestreo, se tomó una  3086618161.307
50.050.096.105.0)11541(
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De acuerdo a los cálculos estadísticos de muestreo, se tomó una 
muestra, de 308 docentes entre ordinarios y contratados para la 
presente investigación; teniendo en cuenta a los docentes de la  
Universidad Andina Néstor Cáceres Velásquez, tal como se observa en 
la tabla 6. 
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CUADRO 6 
Muestra de docentes según escuela profesional 
 
N° ESCUELAS PROFESIONALES  MUESTRA  
    
1 INGENIERÍA CIVIL 27 
2 INGENIERÍA MECÁNICA ELÉCTRICA 05 
3 INGENIERÍA ELECTRÓNICA Y TELECOM. 04 
4 INGENIERÍA INDUSTRIAL 05 
5 INGENIERÍA SANITARIA Y AMBIENTAL 09 
6 INGENIERÍA DE SISTEMAS 11 
7 INGENIERÍA DE SEGURIDAD Y GESTIÓN MINERA 00 
8 INGENIERÍA EMPRESARIAL E INFORMÁTICA 04 
9 ARQUITECTURA Y URBANISMO 07 
10 INGENIERÍA MECATRÓNICA 05 
11 OBSTETRICIA 16 
12 ENFERMERIA 27 
13 FARMACIA Y BIOQUÍMICA 08 
14 ODONTOLOGÍA 19 
15 MEDICINA HUMANA 17 
16 TECNOLOGÍA MÉDICA 00 
17 PSICOLOGÍA 00 
18 MEDICINA VETERINARIA Y ZOOTECNIA 00 
19 CONTABILIDAD 37 
20 ECONOMÍA Y NEGOCIOS INTERNACIONALES 03 
21 ADMINISTRACIÓN Y MARKETING 30 
22 ADMINIST. EN TURISMO, HOTELERIA Y GASTRON. 12 
23 ADMINISTRACIÓN Y NEGOCIOS INTERNACIONALES 06 
24 ADMINISTRACIÓN Y GESTIÓN PÚBLICA 00 
25 DERECHO 51 
26 EDUCACIÓN 05 
TOTAL  308 
  Fuente: Elaboración propia. 
 
3.6 TÉCNICAS E INSTRUMENTOS 
3.6.1 Técnica. 
Se utilizó la técnica de la aplicación de la encuesta, la cual nos ha 
permitido conocer las opiniones y actitudes sobre las variables en 
estudio de la presente investigación.   
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3.6.2 Instrumento. 
Se aplicó un cuestionario de preguntas debidamente estrucutrado y que 
ha servido como un mecanismo básico de la observación. 
 
Para la variable clima organizacional se aplicó una encuesta 
dirigida a los docentes de las veintiséis (26) escuelas profesionales de la 
Universidad Andina Néstor Cáceres Velásquez, dicho instrumento 
cuenta con 50 ítems, el cual fue elaborado y adaptado por la Psicóloga 
Sonia Palma Carillo de la Universidad Ricardo Palma, que es un 
instrumento validado (Anexo N° 01) 
 
En cambio para la variable desempeño laboral se aplicó una 
encuesta estructurada y preparada a los docentes de las veintiséis (26) 
escuelas profesionales de la Universidad Andina Néstor Cáceres 
Velásquez, el instrumento cuenta con cuatro (04) criterios de evaluación 
formativa y 19 ítems, el cual es un instrumento ya validado y que nos 
ayudó a medir la evaluación del desempeño laboral de los docentes de 
la institución. (Anexo Nº 02) 
 
 3.6.3 Plan de tratamiento de datos. 
Según Lind y otros (2008), “El coeficiente de correlación, creado por Karl 
Pearson, alrededor del año 1900, describe la fuerza de la relación entre 
dos conjuntos de variables en escala de intervalo o de razón. Se designa 
con la letra r, y con frecuencia se le conoce como r de Pearson y 
coeficiente correlación producto – momento” (p. 460). 
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Según Lind y otros (ob. Cit.), “El coeficiente de determinación, es 
la proporción de la variación total en la variable dependiente Y que se 
explica, o contabiliza, por la variación en la variable independiente X. Se 
calcula elevando al cuadrado el coeficiente de correlación (r2)” (p. 465).    
 
Se utilizó la correlación de Pearson, donde su fórmula es la 
siguiente: 
1 1 1
2 2
2 2
1 1 1 1
n n n
i i i i
i i i
n n n n
i i i i
i i i i
n X Y X Y
r
n X X n Y Y
  
   


      
       
         
  
   
 
 
Donde: 
n = Número de docentes. 
r = Coeficiente de correlación. 
X = Factores independientes. 
Y = Discontinuidad. 
Para un mayor ajuste entre la correlación, se calculó el coeficiente de 
determinación que es igual a r2. 
 
Factores de medición para el coeficiente de correlación. 
Valor del coeficiente Magnitud de asociación 
Menor de 0.26. 
De 0.27 a 0.45 
De 0.46 a 0.55 
De 0.56 a 0.70 
De 0.71 a más 
Baja 
Media baja 
Media 
Media alta 
Alta. 
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3.6.4 Diseño estadístico para la prueba de hipótesis. 
Según Lind y otros (ob. Cit.), “La prueba de hipótesis comienza con una 
afirmación, o suposición, sobre un parámetro de la población, como la 
media poblacional. Como ya se indicó, está afirmación recibe el nombre 
de hipótesis. Existe un procedimiento de cinco pasos que sistematiza la 
prueba de una hipótesis las cuales son las siguientes: 1) Se establecen 
las hipótesis nula y alterna; 2) Se selecciona un nivel de significancia; 3) 
Se identifica el estadístico de prueba; 4) Se formula una regla para tomar 
decisiones y 5) Se toma una muestra; se llega a una decisión de 
rechazar o no la hipótesis” (p. 332).   
 
a. Planteamiento de Hipótesis: 
 Ho: r = 0 
 Ha: r > 0 
b. Nivel de Significancia: 
 = 5% 
c. Estadística de Prueba: 
21 r
n
Zc


 
d. Regla de Decisión: 
 
98 
 
e. Toma de decisiones 
Si el valor de Zc cae en la región de rechazo entonces se rechaza la 
hipótesis nula y se acepta la alterna o viceversa.
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CAPÍTULO IV 
RESULTADOS Y DISCUSIÓN 
4.1 CLIMA ORGANIZACIONAL 
  Para el presente trabajo de investigación se tomó en cuenta para el 
clima organizacional seis (06) dimensiones las cuales son las 
siguientes: Autorrealización, involucramiento laboral, supervisión, 
comunicación y condiciones laborales; los resultados que se obtuvieron 
con respecto a esta variable fueron de acuerdo a la matriz datos que se 
muestran en el anexo N° 01 , los cuales se presentan a continuación 
por escuelas profesionales.    
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4.1.1. Escuela profesional de ingeniería civil 
 
TABLA N° 1 
 Clima organizacional de la E.P. Ingeniería Civil 
 
  
 
 Fuente: Encuesta sobre clima organizacional 
             Elaboración: Responsable de la investigación 
 
 
GRÀFICO N° 01 
Clima organizacional de la E.P. Ingeniería Civil 
 
 
 
        Fuente: Elaboración propia  
 
Escala  
Cualitativa 
Escala 
cuantitativa 
fi hi % 
Muy favorable [200-250] 0 0.00 0 
Favorable [150-199] 14 0.52 52 
Desfavorable [100-149] 12 0.44 44 
Muy desfavorable [50-99] 1 0.04 4 
Total 27 1.00 100 
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Interpretación 
En la tabla y gráfico 1, el clima organizacional de los docentes de la escuela 
profesional de Ingeniería Civil,  muestra que, un 52% manifiestan que viven un 
clima laboral favorable contribuyendo a ello las dimensiones: Comunicación, 
autorrealización, involucramiento laboral y condiciones laborales; mientras que 
el 44% opinan que es desfavorable teniendo en cuenta únicamente la 
dimensión supervisión y finalmente solamente el 4% dan a conocer que es muy 
desfavorable.  
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4.1.2. Escuela Profesional de Mecánica Eléctrica 
 
TABLA  N° 2 
Clima organizacional de la E.P. Ingeniería Mecánica Eléctrica. 
 
    
F
u
e
n
t
e
:
 
E
n
c
u
e
sta sobre clima organizacional. 
                 Elaboración: Responsable de la investigación. 
 
 
GRÀFICO  N° 2 
Clima organizacional de la E.P. Ingeniería Mecánica Eléctrica. 
 
 
 
 
 
     Fuente: Elaboración propia 
 
Escala  
Cualitativa 
Escala 
cuantitativa 
fi hi % 
Muy favorable [200-250] 1 0.20 20 
Favorable [150-199] 1 0.20 20 
Desfavorable [100-149] 2 0.40 40 
Muy desfavorable [50-99] 1 0.20 20 
Total 5 1.00 100 
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Interpretación 
En la tabla y gráfico 2, el clima organizacional de los docentes de la escuela 
profesional de Ingeniería Mecánica Eléctrica, expresan el 40% que viven un 
clima laboral desfavorable contribuyendo a ello la dimensión comunicación,  y 
mientras que el 20% opinan que es muy favorable, favorable y muy 
desfavorable para cada uno de ellos, esto debido a los niveles bajos en las 
dimensiones: autorrealización, involucramiento laboral, supervisión y 
condiciones laborales. 
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4.1.3. Escuela Profesional de Ingeniería de Electrónica y 
Telecomunicaciones 
 
TABLA N° 3 
 Clima organizacional de la E.P. Ingeniería Electrónica y Telecomunicaciones. 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Encuesta sobre clima organizacional. 
Elaboración: Responsable de la investigación. 
 
 
GRÀFICO N° 3 
 Clima organizacional de la E.P. Ingeniería Electrónica y Telecomunicaciones. 
 
 
 
  Fuente: Elaboración propia  
Escala  
Cualitativa 
Escala 
cuantitativa 
fi hi % 
Muy favorable [200-250] 0 0.00 0 
Favorable [150-199] 2 0.50 50 
Desfavorable [100-149] 2 0.50 50 
Muy desfavorable [50-99] 0 0.00 0 
Total 4 1.00 100 
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Interpretación 
En la tabla y gráfico 3, el clima organizacional de los docentes de la escuela 
profesional de Ingeniería Electrónica y Telecomunicaciones, manifiestan el 50% 
que viven un clima laboral desfavorable contribuyendo a ello los niveles de las 
dimensiones de involucramiento laboral, supervisión, comunicación y 
condiciones laborales, y mientras que el otro 50% opinan que es muy 
favorable, esto debido a un alto nivel en la dimensión autorrealización (Tabla 
3). 
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4.1.4. Escuela Profesional de Ingeniería Industrial 
  
TABLA N° 4 
Clima organizacional de la E.P. Ingeniería Industrial 
 
Escala  
Cualitativa 
Escala 
cuantitativa 
fi hi % 
Muy favorable [200-250] 0 0.00 0 
Favorable [150-199] 2 0.40 40 
Desfavorable [100-149] 3 0.60 60 
Muy desfavorable [50-99] 0 0.00 0 
Total 5 1.00 100 
          Fuente: Encuesta sobre clima organizacional. 
                         Elaboración: Responsable de la investigación. 
 
 
GRÀFICO N° 4 
Clima organizacional de la E.P. Ingeniería Industrial 
 
 
 
 
       Fuente: Elaboración propia.  
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Interpretación 
En la tabla y gráfico 4, el clima organizacional de los docentes de la escuela 
profesional de Ingeniería Industrial, opinan el 60% que viven un clima laboral 
desfavorable contribuyendo a ello los niveles de las dimensiones 
involucramiento laboral, supervisión y mientras que el 40% restante opinan que 
es favorable, esto debido a niveles bajos nivel en las dimensiones 
comunicación y condiciones laborales. 
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4.1.5. Escuela Profesional de Ingeniería Sanitaria y Ambiental 
 
TABLA N° 5 
Clima organizacional de la E.P. Ingeniería Sanitaria y Ambiental 
Escala  
Cualitativa 
Escala 
cuantitativa 
fi hi % 
Muy favorable [200-250] 0 0.00 0 
Favorable [150-199] 4 0.44 44 
Desfavorable [100-149] 5 0.56 56 
Muy desfavorable [50-99] 0 0.00 0 
Total 9 1.00 100 
          Fuente: Encuesta sobre clima organizacional. 
                       Elaboración: Responsable de la investigación. 
 
 
GRÀFICO N° 5 
Clima organizacional de la E.P. Ingeniería Sanitaria y Ambiental 
 
 
 
 
    Fuente: Elaboración propia.  
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Interpretación 
En la tabla y gráfico 5, se puede observar que el clima organizacional de los 
docentes de la escuela profesional de Ingeniería Sanitaria y Ambiental, 
manifiestan el 56% viven un clima laboral desfavorable respaldado por la 
dimensión alta de involucramiento laboral y mientras que el 44% restante 
opinan que es favorable, esto debido a niveles bajos  en las dimensiones de 
autorrealización, supervisión, comunicación y condiciones laborales (Tabla 5). 
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4.1.6. Escuela Profesional de Sistemas 
 
TABLA N° 6 
Clima organizacional de la E.P. Ingeniería de Sistemas 
 
  
F
u
e
n
t
e
:
 
E
n
c
u
e
sta sobre clima organizacional.  
   Elaboración: Responsable de la investigación. 
 
 
 
GRÀFICO N° 6 
Clima organizacional de la E.P. Ingeniería de Sistemas 
 
 
 
 
    Fuente: Elaboración propia.  
 
 
 
Escala  
Cualitativa 
Escala 
cuantitativa 
fi hi % 
Muy favorable [200-250] 0 0.00 0 
Favorable [150-199] 3 0.27 27 
Desfavorable [100-149] 5 0.46 46 
Muy desfavorable [50-99] 3 0.27 27 
Total 11 1.00 100 
111 
 
 
Interpretación 
En la tabla y grafico 6, respecto al clima organizacional de los docentes de la 
escuela profesional de Ingeniería de Sistemas, los cuales opinan que el 46% 
viven un clima laboral desfavorable por los niveles altos de las dimensiones 
autorrealización y comunicación, mientras que el 27% opinan que es favorable 
teniendo en cuenta que las dimensiones de condiciones laborales e 
involucramiento laboral son bajos y solamente el restante 27% dan a conocer 
que conviven en un clima laboral muy desfavorable. 
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4.1.7. Escuela Profesional de Ingeniería Empresarial e Informática 
 
TABLA N° 7 
Clima organizacional de la E.P. Ingeniería Empresarial e Informática 
 
Escala  
cualitativa 
Escala 
cuantitativa 
fi hi % 
Muy favorable [200-250] 0 0.00 0 
Favorable [150-199] 1 0.25 25 
Desfavorable [100-149] 3 0.75 75 
Muy desfavorable [50-99] 0 0.00 0 
Total 4 1.00 100 
 Fuente: Encuesta sobre clima organizacional.  
    Elaboración: Responsable de la investigación. 
 
 
GRÀFICO  N° 7 
Clima organizacional de la E.P. Ingeniería Empresarial e Informática 
 
 
 
 Fuente: Elaboración propia. 
 
 
 
 
113 
 
Interpretación 
En la tabla y gráfico 7, el cual nos muestra que el clima organizacional de los 
docentes de la escuela profesional de Ingeniería Empresarial e Informática, 
expresan que el 75% viven un clima laboral desfavorable por los niveles altos 
de las dimensiones supervisión y condiciones laborales, mientras que el 25% 
opinan que es favorable teniendo en cuenta los niveles bajos de las 
dimensiones autorrealización, comunicación e involucramiento laboral. 
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4.1.8.Escuela Profesional de Arquitectura y Urbanismo 
 
TABLA N° 8 
Clima organizacional de la E.P. Arquitectura y Urbanismo. 
 
           
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
   Fuente: Encuesta sobre clima organizacional 
                        Elaboración: Responsable de la investigación 
 
 
GRÀFICO N° 8 
Clima organizacional de la E.P. Arquitectura y Urbanismo. 
 
 
 
 
                  
   
Fuente: Elaboración propia.  
 
Escala  
cualitativa 
Escala 
cuantitativa 
fi hi % 
Muy favorable [200-250] 0 0.00 0 
Favorable [150-199] 3 0.43 43 
Desfavorable [100-149] 4 0.57 57 
Muy desfavorable [50-99] 0 0.00 0 
Total 7 1.00 100 
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Interpretación 
En la  tabla y gráfico 8, el clima organizacional de los docentes de la escuela 
profesional de Arquitectura y Urbanismo, manifiestan que, el 57% viven un 
clima laboral desfavorable por los niveles altos de las dimensiones 
autorrealización y supervisión, mientras que el 43% opinan que conviven en 
ambiente laboral favorable teniendo en cuenta los niveles bajos de las 
dimensiones comunicación, involucramiento laboral y condiciones laborales.  
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4.1.9. Escuela Profesional de Ingeniería Mecatrónica 
 
TABLA N° 9 
Clima organizacional de la E.P. Ingeniería Mecatrónica 
          
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
F
uente: Encuesta sobre clima organizacional. 
                  Elaboración: Responsable de la investigación. 
 
 
GRÁFICO N° 9 
Clima organizacional de la E.P. Ingeniería Mecatrónica 
 
 
 
 
    Fuente: Elaboración propia.  
 
 
Escala  
Cualitativa 
Escala 
cuantitativa 
fi hi % 
Muy favorable [200-250] 0 0.00 0 
Favorable [150-199] 2 0.40 40 
Desfavorable [100-149] 2 0.40 40 
Muy desfavorable [50-99] 1 0.20 20 
Total 5 1.00 100 
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Interpretación  
En la tabla y gráfico 9, el clima organizacional de los docentes de la escuela 
profesional de Ingeniería Mecatrónica; expresan que el 40% tienen un entorno 
de un clima laboral desfavorable por los niveles altos de las dimensiones 
autorrealización y condiciones laborales, mientras que el otro 40% opinan que 
conviven en un ambiente laboral favorable teniendo en cuenta la dimensión 
involucramiento laboral  y finalmente el restante 20% opinan que existe un 
entorno laboral muy desfavorable esto debido a la dimensión comunicación.  
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4.1.10. Escuela Profesional de Obstetricia 
 
TABLA N° 10 
Clima organizacional de la E.P. Obstetricia 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  Fuente: Encuesta sobre clima organizacional 
                           Elaboración: Responsable de la investigación 
 
 
GRÀFICO N° 10 
Clima organizacional de la E.P. Obstetricia 
 
 
 
 
       Fuente: Elaboración propia.  
 
 
 
 
Escala  
cualitativa 
Escala 
cuantitativa 
fi hi % 
Muy favorable [200-250] 0 0.00 0 
Favorable [150-199] 6 0.38 38 
Desfavorable [100-149] 10 0.62 62 
Muy desfavorable [50-99] 0 0.00 0 
Total 16 1.00 100 
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Interpretación 
En la tabla y gráfico 10, el clima organizacional de los docentes de la escuela 
profesional de Obstetricia; expresan que, el 62% tienen un entorno de un clima 
laboral desfavorable por los niveles altos de las dimensiones autorrealización e 
involucramiento laboral, mientras que el otro 38% opinan que conviven en un 
ambiente laboral favorable, esto debido a los niveles bajos de las dimensiones 
de comunicación y condiciones laborales.  
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4.1.11. Escuela Profesional de Enfermería 
 
TABLA N° 11 
Clima organizacional de la E.P. Enfermería 
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Encuesta sobre clima organizacional. 
Elaboración: Responsable de la investigación. 
 
GRÀFICO N° 11 
Clima organizacional de la E.P. Enfermería 
 
 
 
 
     Fuente: Elaboración propia 
 
 
 
Escala  
cualitativa 
Escala 
cuantitativa 
fi hi % 
Muy favorable [200-250] 2 0.07 7 
Favorable [150-199] 8 0.30 30 
Desfavorable [100-149] 16 0.59 59 
Muy desfavorable [50-99] 1 0.04 4 
Total 27 1.00 100 
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Interpretación 
En la tabla y gráfico 11, el clima organizacional de los docentes de la escuela 
profesional de Enfermería; los cuales manifiestan que, el 59% tienen un 
entorno de un clima laboral desfavorable por el nivel alto de la dimensión 
involucramiento laboral, mientras que el 30% opinan que conviven en un 
ambiente laboral favorable, esto debido al nivel bajo de la dimensión 
autorrealización, y solamente el 7% y 4% opinan que viven un clima muy 
favorable y muy desfavorable respectivamente; esto por los niveles bajos de las 
dimensiones comunicación y condiciones laborales. 
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4.1.12. Escuela Profesional de Farmacia y Bioquímica 
 
TABLA N° 12 
Clima organizacional de la E.P. Farmacia y Bioquímica 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Encuesta sobre clima organizacional. 
Elaboración: Responsable de la investigación. 
 
 
GRÁFICO N° 12 
Clima organizacional de la E.P. Farmacia y Bioquímica 
 
 
 
 
    Fuente: Elaboración propia  
Escala  
Cualitativa 
Escala 
cuantitativa 
fi hi % 
Muy favorable [200-250] 0 0.00 0 
Favorable [150-199] 1 0.12 12 
Desfavorable [100-149] 7 0.88 88 
Muy desfavorable [50-99] 0 0.00 0 
Total 8 1.00 100 
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Interpretación 
En la tabla y gráfico 12, el clima organizacional de los docentes de la escuela 
profesional de Farmacia y Bioquímica, expresan que, el 88% tienen un clima 
laboral desfavorable por los niveles elevados de las dimensiones de 
autorrealización, involucramiento laboral y comunicación, mientras que 
solamente el 13% opinan que conviven en un ambiente laboral favorable, esto 
debido a los niveles bajos de la dimensiones supervisión y condiciones 
laborales.  
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4.1.13. Escuela Profesional de Odontología 
  
TABLA N° 13 
 Clima organizacional de la E.P. Odontología 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
   Fuente: Encuesta sobre clima organizacional. 
               Elaboración: Responsable de la investigación. 
 
 
GRÀFICO N° 13 
Clima organizacional de la E.P. Odontología 
 
 
 
 
        Fuente: Elaboración propia.  
 
 
 
 
Escala  
Cualitativa 
Escala 
cuantitativa 
fi hi % 
Muy Favorable [200-250] 3 0.16 16 
Favorable [150-199] 7 0.37 37 
Desfavorable [100-149] 9 0.47 47 
Muy Desfavorable [50-99] 0 0.00 0 
Total 19 1.00 100 
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Interpretación 
En la tabla y gráfico 13, el clima organizacional de los docentes de la escuela 
profesional de Odontología, manifiestan que, el 47% tienen un clima laboral 
desfavorable por los niveles elevados de las dimensiones de autorrealización e 
involucramiento laboral, mientras que el 37% opinan que conviven en un 
ambiente laboral favorable, esto debido a los niveles bajos de la dimensiones 
supervisión, comunicación y solamente el restante 16% viven un clima muy 
favorable esto debido al nivel bajo en la dimensión condiciones laborales. 
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4.1.14. Escuela Profesional de Medicina Humana 
 
TABLA N° 14 
 
Clima organizacional de la E.P. Medicina Humana 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Encuesta sobre clima organizacional. 
             Elaboración: Responsable de la investigación. 
 
GRÁFICO N° 14 
 
Clima organizacional de la E.P. Medicina Humana 
 
 
 
 
 
    Fuente: Elaboración propia.  
 
 
Escala  
cualitativa 
Escala 
cuantitativa 
fi hi % 
Muy favorable [200-250] 2 0.12 12 
Favorable [150-199] 6 0.35 35 
Desfavorable [100-149] 9 0.53 53 
Muy desfavorable [50-99] 0 0.00 0 
Total 17 1.00 100 
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Interpretación  
En la tabla y gráfico 14, el clima organizacional de los docentes de la escuela 
profesional de Medicina Humana, manifiestan que, el 53% tienen un clima 
laboral desfavorable por los niveles elevados de las dimensiones de 
supervisión y condiciones laborales, mientras que el 35% opinan que conviven 
en un ambiente laboral favorable, esto debido a los niveles bajos de la 
dimensiones de autorrealización, involucramiento laboral  y solamente el 
restante 12% viven un clima muy favorable. 
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4.1.15. Escuela Profesional de Contabilidad 
 
TABLA N° 15 
Clima organizacional de la E.P. Contabilidad 
 
    
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  Fuente: Encuesta sobre clima organizacional.  
   Elaboración: Responsable de la investigación. 
 
GRÁFICO N° 15 
Clima organizacional de la E.P. Contabilidad 
 
 
 
    Fuente: Elaboración propia. 
 
 
 
Escala  
cualitativa 
Escala 
cuantitativa 
fi hi % 
Muy favorable [200-250] 0 0.00 0 
Favorable [150-199] 16 0.43 43 
Desfavorable [100-149] 19 0.51 51 
Muy desfavorable [50-99] 2 0.05 5 
Total 37 1.00 100 
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Interpretación  
En la tabla y gráfico 15, el clima organizacional de los docentes de la escuela 
profesional de Contabilidad, manifiestan el 51% tienen un clima laboral 
desfavorable por los niveles elevados de las dimensiones de involucramiento 
laboral y condiciones laborales, mientras que el 43% opinan que conviven en 
un ambiente laboral favorable, esto debido a los niveles bajos de la 
dimensiones de autorrealización, comunicación y sólo el 5% viven un clima 
muy desfavorable. 
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4.1.16. Escuela Profesional de Economía y Negocios Internacionales 
 
TABLA N° 16 
Clima organizacional de la E.P. Economía y Negocios Internacionales 
  
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Encuesta sobre clima organizacional. 
Elaboración: Responsable de la investigación. 
 
 
GRÁFICO N° 16 
 
Clima organizacional de E.P. Economía y Negocios Internacionales 
 
 
 
 
 
    Fuente: Elaboración propia  
 
 
 
 
Escala 
 Cualitativa 
Escala 
cuantitativa 
fi hi % 
Muy favorable [200-250] 0 0.000 0 
Favorable [150-199] 1 0.333 33 
Desfavorable [100-149] 2 0.667 67 
Muy desfavorable [50-99] 0 0.000 0 
 Total  3 1.000 100 
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Interpretación 
En la tabla y gráfico 16,  los resultados de la escuela profesional de Economía 
y Negocios Internacionales nos dan a conocer que, el clima organizacional es 
desfavorable el cual representa el 67%; respaldado por los altos niveles de las 
dimensiones autorrealización y comunicación; sin embargo sólo el 33% 
manifiestan que viven un entorno laboral favorable, esto debido a los niveles 
bajos de las dimensiones de condiciones laborales, involucramiento laboral y 
supervisión. 
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4.1.17. Escuela Profesional de Administración y Marketing 
 
TABLA 17 
Clima organizacional de la E.P. Administración y Marketing 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Encuesta sobre clima organizacional. 
Elaboración: Responsable de la investigación. 
 
 
GRÁFICO N° 17 
Clima organizacional de la E.P. Administración y Marketing 
 
 
 
  Fuente: Elaboración propia  
  
 
 
Escala  
cualitativa 
Escala 
cuantitativa 
fi hi % 
Muy favorable [200-250] 0 0.00 0 
Favorable [150-199] 14 0.47 47 
Desfavorable [100-149] 16 0.53 53 
Muy desfavorable [50-99] 0 0.00 0 
Total 30 1.00 100 
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Interpretación  
En la tabla y gráfico 17, los resultados de la escuela profesional de 
Administración y Marketing, nos muestra que, el clima organizacional es 
desfavorable el cual representa el 53%; respaldado por los altos niveles de las 
dimensiones autorrealización y comunicación; sin embargo sólo el 47% 
manifiestan que conviven en un ambiente favorable, esto debido a los niveles 
bajos de las dimensiones involucramiento laboral, condiciones laborales y 
supervisión. 
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4.1.18. Escuela Profesional de Administración en Turismo, Hotelería 
y Gastronomía 
 
TABLA N° 18 
 
Clima organizacional de la E.P. Administración en Turismo, 
Hotelería y Gastronomía 
 
F
u
e
n
t
e
:
 
E
n
c
u
esta sobre clima organizacional. 
            Elaboración: Responsable de la investigación. 
 
GRÁFICO  N° 18 
 
Clima organizacional de la E.P. Administración en Turismo, 
Hotelería y Gastronomía 
 
 Fuente: Elaboración propia. 
 
 
Escala  
cualitativa 
Escala 
cuantitativa 
fi hi % 
Muy favorable [200-250] 0 0.00 0 
Favorable [150-199] 5 0.42 42 
Desfavorable [100-149] 7 0.58 58 
Muy desfavorable [50-99] 0 0.00 0 
Total 12 1.00 100 
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Interpretación  
En la tabla y gráfico 18, los resultados de la escuela profesional de 
Administración en Turismo, Hotelería y Gastronomía; opinan que, el 58% de los 
docentes responden que el clima laboral que viven es desfavorable; esto 
debido a los altos niveles de las dimensiones de comunicación y 
autorrealización; por otro lado el 42% opinan que su entorno laboral es 
favorable; porque se tiene niveles bajos de la dimensiones supervisión, 
condiciones laborales e involucramiento laboral. 
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4.1.19. Escuela Profesional de Administración y Negocios 
Internacionales 
TABLA N° 19 
Clima organizacional de la E.P. Administración y Negocios 
Internacionales 
 
    
F
u
e
n
t
e
:
 
E
n
cuesta sobre clima organizacional. 
              Elaboración: Responsable de la investigación. 
 
GRÁFICO N° 19 
Clima organizacional de la E.P. Administración y Negocios 
Internacionales 
 
 
 Fuente: Elaboración propia 
 
 
 
Escala  
Cualitativa 
Escala 
cuantitativa 
fi hi % 
Muy favorable [200-250] 1 0.17 17 
Favorable [150-199] 2 0.33 33 
Desfavorable [100-149] 3 0.50 50 
Muy desfavorable [50-99] 0 0.00 0 
Total 6 1.00 100.0 
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Interpretación 
En la tabla y gráfico 19, los resultados de la escuela profesional de 
Administración y Negocios Internacionales; manifiestan que el 50% de los 
docentes tienen un clima laboral desfavorable; esto debido a los altos niveles 
de las dimensiones de condiciones laborales e involucramiento laboral; 
mientras el 33% opinan que su entorno laboral es favorable; porque se tiene 
niveles bajos de la dimensiones de autorrealización, supervisión, comunicación 
y sólo el 17% de los docentes opinan que viven un ambiente en su entorno 
laboral muy favorable. 
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4.1.20. Escuela Profesional de Derecho 
 
TABLA N° 20 
Clima organizacional de la E.P. Derecho 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Encuesta sobre clima organizacional. 
              Elaboración: Responsable de la investigación. 
 
 
GRÁFICO N° 20 
Clima organizacional de la E.P. Derecho 
 
 
 
      Fuente: Elaboración propia.  
 
 
Escala  
Cualitativa 
Escala 
cuantitativa 
fi hi % 
Muy favorable [200-250] 0 0.00 0 
Favorable [150-199] 13 0.25 25 
Desfavorable [100-149] 37 0.73 73 
Muy desfavorable [50-99] 1 0.02 2 
Total 51 1.00 100 
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Interpretación 
En la tabla y gráfico 20, los resultados de la escuela profesional de Derecho; 
expresan que, el 73% de los docentes tienen un clima laboral desfavorable; 
esto debido a los altos niveles de las dimensiones de autorrealización y 
comunicación; mientras que el 25% opinan que su entorno laboral es favorable; 
porque se tiene niveles bajos de las dimensiones condiciones laborales, 
involucramiento laboral y  supervisión y únicamente el 2% de los docentes 
opinan que viven un ambiente muy desfavorable. 
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4.1.21. Escuela Profesional de Educación 
 
 
TABLA N° 21 
Clima organizacional de la E.P. Educación 
 
 
 
 
 
Fuente: Encuesta sobre clima organizacional. 
               Elaboración: Responsable de la investigación. 
 
 
GRÀFICO N° 21 
Clima organizacional de la E.P. Educación 
 
 
 
   Fuente: Elaboración propia.  
  
 
Escala  
cualitativa 
Escala 
cuantitativa 
fi hi % 
Muy favorable [200-250] 0 0.00 0 
Favorable [150-199] 1 0.20 20 
Desfavorable [100-149] 3 0.60 60 
Muy desfavorable [50-99] 1 0.20 20 
Total 5 1.00 100 
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Interpretación 
En la tabla y gráfico 21, los resultados de la escuela profesional de Educación;  
opinan que, el 60% de los docentes tienen un clima laboral desfavorable; esto 
debido a los altos niveles de las dimensiones de involucramiento laboral y 
condiciones laborales; mientras que el 20% opinan que su entorno laboral es 
favorable y muy desfavorable respectivamente; porque se tiene niveles bajos 
de las dimensiones condiciones autorrealización, comunicación y supervisión. 
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4.2 DESEMPEÑO LABORAL 
  
  Para el caso del desempeño laboral en la presente investigación se 
tomó en cuenta el instrumento teniendo en cuenta los criterios de 
evaluación a los estudiantes, los resultados que se obtuvieron con 
respecto a esta variable fueron de acuerdo a la matriz datos que se 
muestran en el anexo N° 02, los cuales se presentan a continuación 
por escuelas profesionales.    
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4.2.1 Escuela Profesional de Ingeniería Civil 
 
TABLA N° 22 
Desempeño laboral de la E.P. Ingeniería Civil 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Encuesta sobre desempeño laboral. 
  Elaboración: Responsable de la investigación. 
 
 
 
 
GRÀFICO N° 22 
Desempeño laboral de la E.P. Ingeniería Civil 
 
 
        Fuente: Elaboración propia. 
 
Escala  
Cualitativa 
Escala 
cuantitativa 
fi hi % 
Desempeño excelente [18 - 20] 0 0.00 0 
Desempeño apropiado [15 - 17] 9 0.33 33 
Desempeño mínimo [11 - 14] 2 0.07 7 
Desempeño insuficiente [00 - 10] 16 0.60 60 
Total 27 1.00 100 
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Interpretación  
En la tabla y gráfico 22,  los resultados que se observa, que el desempeño 
laboral de los docentes de la escuela profesional de Ingeniería Civil es 
insuficiente, el cual representa el 60%, mientras que el 33% manifiestan que es 
apropiado y el 7% opinan que es mínimo. Siendo el promedio general de la 
variable en estudio es de 13 puntos, con una desviación estándar de 3,41 
respecto a la media aritmética, lo cual indica que los datos son homogéneos; 
por lo tanto según el promedio está variable estaría ubicado en la categoría de 
desempeño insuficiente. 
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4.2.2  Escuela Profesional de Mecánica Eléctrica 
 
TABLA N° 23 
Desempeño laboral de la E.P. Ingeniería Mecánica Eléctrica. 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Encuesta sobre desempeño laboral. 
  Elaboración: Responsable de la investigación. 
 
 
GRÀFICO N° 23 
Desempeño laboral de la E.P. Ingeniería Mecánica Eléctrica. 
 
 
 
 
        Fuente: Elaboración propia. 
 
 
Escala  
Cualitativa 
Escala 
cuantitativa 
fi hi % 
Desempeño excelente [18 - 20] 0 0.00 0 
Desempeño apropiado [15 - 17] 1 0.20 20 
Desempeño mínimo [11 - 14] 3 0.60 60 
Desempeño insuficiente [00 - 10] 1 0.20 20 
Total 5 1.00 100 
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Interpretación 
En la tabla y gráfico 23, el desempeño de los docentes de la escuela 
profesional de Ingeniería Mecánica Eléctrica, se observa que, el 60% opinan 
que es mínimo; mientras que el 20% manifiestan que es insuficiente y el 
restante 20% dan a conocer que tienen un desempeño apropiado.  
 
Siendo el promedio general de la variable 5 puntos, con una desviación 
estándar de 4,12 puntos respecto a la media aritmética, lo cual indica que los 
datos son homogéneos; Por lo tanto según el promedio general está variable 
estaría ubicado en las categorías  de desempeño mínimo e insuficiente. 
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4.2.3  Escuela Profesional de Ingeniería de Electrónica y 
Telecomunicaciones. 
 
TABLA N° 24 
Desempeño laboral de la E.P. Ingeniería Electrónica y Telecomunicaciones 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
   
Fuente: Encuesta sobre desempeño laboral. 
   Elaboración: Responsable de la investigación. 
 
 
GRÁFICO N° 24 
Desempeño laboral de la E.P. Ingeniería Electrónica y Telecomunicaciones 
 
 
 
 
    Fuente: Elaboración propia. 
 
Escala  
Cualitativa 
Escala 
cuantitativa 
fi hi % 
Desempeño excelente [18 - 20] 0 0.00 0 
Desempeño apropiado [15 - 17] 1 0.25 25 
Desempeño mínimo [11 - 14] 1 0.25 25 
Desempeño insuficiente [00 - 10] 2 0.50 50 
Total 4 1.00 100 
148 
 
Interpretación 
En la tabla y gráfico  24, se observa que, el desempeño laboral de los docentes 
de la escuela profesional de Ingeniería Electrónica y Telecomunicaciones el 
50% opinan que es insuficiente; mientras que el 25% manifiestan que es 
mínimo y el 25% dan a conocer que tienen un desempeño apropiad.  
 
Siendo el promedio general de la variable 5 puntos, con una desviación 
estándar de 1,89 puntos respecto a la media aritmética, lo cual indica que los 
datos son homogéneos; Por lo tanto según el promedio general está variable 
estaría ubicado en la categoría de desempeño insuficiente. 
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4.2.4 Escuela Profesional de Ingeniería Industrial 
 
 
TABLA N° 25 
Desempeño laboral de la E.P. Ingeniería Industrial 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Encuesta sobre desempeño laboral. 
Elaboración: Responsable de la investigación. 
 
GRÁFICO N° 25 
Desempeño laboral de la E.P. Ingeniería Industrial 
 
 
 
                Fuente: Elaboración propia. 
 
 
 
Escala  
cualitativa 
Escala 
cuantitativa 
fi hi % 
Desempeño excelente [18 - 20] 0 0.00 0 
Desempeño apropiado [15 - 17] 1 0.20 20 
Desempeño mínimo [11 - 14] 3 0.60 60 
Desempeño insuficiente [00 - 10] 1 0.20 20 
Total 5 1.00 100 
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Interpretación 
En el cuadro y tabla 25, se observa que el desempeño laboral de los docentes 
de la escuela profesional de Ingeniería Industrial el 60% opinan que es mínimo; 
mientras que el 20% manifiestan que es insuficiente y el 20% dan a conocer 
que tienen un desempeño apropiado; con un promedio de 5 puntos, con una 
desviación estándar de 4,12 puntos, donde los datos son homogéneos; Por lo 
tanto según el promedio el desempeño laboral estaría en la categoría  de 
desempeño mínimo e insuficiente. 
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4.2.5 Escuela Profesional de Ingeniería Sanitaria y Ambiental 
 
TABLA N° 26 
Desempeño laboral de la E.P. Ingeniería Sanitaria y Ambiental 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
Fuente: Encuesta sobre desempeño laboral. 
  Elaboración: Responsable de la investigación. 
 
 
GRÁFICO N° 26 
Desempeño laboral de la E.P. Ingeniería Sanitaria y Ambiental 
 
 
 
    Fuente: Elaboración propia. 
 
Escala  
cualitativa 
Escala 
cuantitativa 
fi hi % 
Desempeño excelente [18 - 20] 0 0.00 0 
Desempeño apropiado [15 - 17] 4 0.44 44 
Desempeño mínimo [11 - 14] 0 0.00 0 
Desempeño insuficiente [00 - 10] 5 0.56 56 
Total 9 1.00 100 
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Interpretación 
En el cuadro y gráfico 26, se aprecia que,  el desempeño laboral de los 
docentes de la escuela profesional de Ingeniería Sanitaria y Ambiental el 56% 
opinan que es insuficiente; mientras que el 44% manifiestan que es apropiado; 
con un promedio de 2,53 puntos, con una desviación estándar de 3,24 puntos, 
donde los datos son homogéneos; Por lo tanto según el promedio el 
desempeño laboral estaría en la categoría  de desempeño insuficiente. 
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4.2.6 Escuela Profesional de Ingeniería de Sistemas 
 
TABLA N° 27 
Desempeño laboral de la E.P. Ingeniería de Sistemas 
 
      
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
   Fuente: Encuesta sobre desempeño laboral. 
     Elaboración: Responsable de la investigación. 
 
 
GRÁFICO N° 27 
Desempeño laboral de la E.P. Ingeniería de Sistemas 
 
 
 
  Fuente: Elaboración propia. 
 
 
Escala  
cualitativa 
Escala 
cuantitativa 
fi hi % 
Desempeño excelente [18 - 20] 0 0.00 0 
Desempeño apropiado [15 - 17] 4 0.36 36 
Desempeño mínimo [11 - 14] 0 0.00 0 
Desempeño insuficiente [00 - 10] 7 0.64 64 
Total 11 1.00 100 
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Interpretación 
En el cuadro y gráfico 27, en cuanto al desempeño de los docentes de la 
escuela profesional de Ingeniería Sistemas, el 64% opinan que es insuficiente; 
mientras que el 36% manifiestan que es apropiado. 
 
Con un promedio de 2,98 puntos, con una desviación estándar de 3,09 
puntos, donde los datos son homogéneos; Por lo tanto según el promedio el 
desempeño laboral estaría en la categoría  de desempeño insuficiente. 
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4.2.7 Escuela Profesional de Ingeniería Empresarial e Informática 
 
TABLA N° 28 
Desempeño laboral de la E.P. Ingeniería Empresarial e Informática 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
    
Fuente: Encuesta Sobre Desempeño Laboral.   
  Elaboración: Responsable de la investigación 
 
 
GRÁFICO N° 28 
Desempeño laboral de la E.P. Ingeniería Empresarial e Informática 
 
 
 Fuente: Elaboración propia. 
 
 
 
 
Escala  
cualitativa 
Escala 
cuantitativa 
fi hi % 
Desempeño Excelente [18 - 20] 0 0.00 0 
Desempeño Apropiado [15 - 17] 0 0.00 0 
Desempeño Mínimo [11 - 14] 1 0.25 25 
Desempeño Insuficiente [00 - 10] 3 0.75 75 
Total 4 1.00 100 
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Interpretación 
En la tabla y gráfico 28, nos muestra que, el desempeño laboral de los 
docentes de la escuela profesional de Ingeniería Empresarial e Informática, el 
75% manifiestan que, es insuficiente; y el 25% opinan que es mínimo; con un 
promedio de 0,96 puntos, con una desviación estándar de 2,22 puntos, donde 
los datos son homogéneos; Por lo tanto según el promedio el desempeño 
laboral estaría en la categoría  de desempeño insuficiente. 
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4.2.8 Escuela Profesional de Arquitectura y Urbanismo 
 
TABLA N° 29 
Desempeño laboral de la E.P. Arquitectura y Urbanismo 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
Fuente: Encuesta sobre desempeño laboral. 
  Elaboración: Responsable de la investigación. 
 
GRÁFICO N° 29 
Desempeño laboral de la E.P. Arquitectura y Urbanismo 
 
 
 
 
    Fuente: Elaboración propia. 
 
 
Escala  
Cualitativa 
Escala 
cuantitativa 
fi hi % 
Desempeño excelente [18 - 20] 0 0.00 0 
Desempeño apropiado [15 - 17] 2 0.33 33 
Desempeño mínimo [11 - 14] 1 0.17 17 
Desempeño insuficiente [00 - 10] 3 0.50 50 
Total 6 1.00 100 
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Interpretación 
En el cuadro y gráfico 29, el desempeño de los docentes de la escuela 
profesional de Arquitectura y Urbanismo, el 50% manifiestan que es 
insuficiente; mientras que el 17% opinan que es mínimo y el 33% dan a 
conocer que es apropiado (Tabla 35). Con un promedio de 2,04 puntos, con 
una desviación estándar de 3,4 puntos, donde los datos son homogéneos; Por 
lo tanto según el promedio el desempeño laboral estaría en la categoría  de 
desempeño insuficiente. 
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4.2.9 Escuela Profesional de Ingeniería Mecatrónica 
 
TABLA N° 30 
Desempeño laboral de la E.P. Ingeniería Mecatrónica 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
Fuente: Encuesta sobre desempeño laboral. 
    Elaboración: Responsable de la investigación. 
 
 
GRÁFICO N° 30 
Desempeño laboral de la E.P. Ingeniería Mecatrónica 
 
 
 
    Fuente: Elaboración propia. 
 
 
Escala  
cualitativa 
Escala 
cuantitativa 
fi hi % 
Desempeño excelente [18 - 20] 1 0.20 20 
Desempeño apropiado [15 - 17] 1 0.20 20 
Desempeño mínimo [11 - 14] 0 0.00 0 
Desempeño insuficiente [00 - 10] 3 0.60 60 
Total 5 1.00 100 
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Interpretación 
En la tabla y gráfico 30, nos muestra que el desempeño laboral de los docentes 
de la escuela profesional de Ingeniería Mecatrónica el 60% expresan que es 
insuficiente; mientras que el 20% opinan que es apropiado y el 20% dan a 
conocer que es excelente; con un promedio de 5 puntos, con una desviación 
estándar de 4,12 puntos, donde los datos son homogéneos; Por lo tanto según 
el promedio el desempeño laboral estaría en la categoría  de desempeño 
insuficiente. 
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4.2.10 Escuela Profesional de Obstetricia 
 
TABLA N° 31 
 
Desempeño laboral de la E.P. Obstetricia 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Encuesta sobre desempeño laboral. 
Elaboración: Responsable de la investigación. 
 
 
GRÁFICO N° 31 
 
Desempeño laboral de la E.P. Obstetricia 
 
 
 
 
  Fuente: Elaboración propia 
 
Escala  
Cualitativa 
Escala 
cuantitativa 
fi hi % 
Desempeño excelente [18 - 20] 0 0.00 0 
Desempeño apropiado [15 - 17] 6 0.38 38 
Desempeño mínimo [11 - 14] 0 0.00 0 
Desempeño insuficiente [00 - 10] 10 0.62 62 
Total 16 1.000 100 
162 
 
Interpretación 
En la tabla y gráfico 31, el desempeño laboral de los docentes de la escuela 
profesional de Obstetricia el 63%  manifiestan que es insuficiente y el 38% dan 
a conocer que es apropiado (Tabla 37).  
 
Con un promedio de 2,53 puntos, con una desviación estándar de 3,24 
puntos, donde los datos son homogéneos; Por lo tanto según el promedio el 
desempeño laboral estaría en la categoría  de desempeño insuficiente. 
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4.2.11 Escuela Profesional de Enfermería 
 
TABLA N° 32 
 
Desempeño laboral de la E.P. Enfermería 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Encuesta sobre desempeño laboral. 
Elaboración: Responsable de la investigación. 
 
 
GRÁFICO N° 32 
 
Desempeño laboral de la E.P. Enfermería 
 
 
 
 
  Fuente: Elaboración propia. 
 
 
 
Escala  
cualitativa 
Escala 
cuantitativa 
fi hi % 
Desempeño excelente [18 - 20] 0 0.00 0 
Desempeño apropiado [15 - 17] 11 0.41 41 
Desempeño mínimo [11 - 14] 4 0.15 15 
Desempeño insuficiente [00 - 10] 12 0.44 44 
Total 27 1.000 100 
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Interpretación 
En la tabla y figura 32, se observa que, el desempeño de los docentes de la 
escuela profesional de Enfermería el 44% manifiestan que es insuficiente; 
mientras que el 15% opinan que es mínimo y el 41% dan a conocer que es 
apropiado; con un promedio de 10,3 puntos, con una desviación estándar de 
3,29 puntos, donde los datos son homogéneos; Por lo tanto según el promedio 
el desempeño laboral estaría en la categoría  de desempeño mínimo e 
insuficiente. 
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4.2.12 Escuela Profesional de Farmacia y Bioquímica 
 
TABLA  N° 34 
Desempeño laboral de la E.P. Farmacia y Bioquímica 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Encuesta sobre desempeño laboral. 
Elaboración: Responsable de la investigación. 
 
 
 
GRÁFICO N° 35 
 
Desempeño laboral de la E.P. Farmacia y Bioquímica 
 
 
 
  Fuente: Elaboración propia 
Escala  
cualitativa 
Escala 
cuantitativa 
fi hi % 
Desempeño excelente [18 - 20] 0 0.00 0 
Desempeño apropiado [15 - 17] 2 0.25 25 
Desempeño mínimo [11 - 14] 5 0.62 62 
Desempeño insuficiente [00 - 10] 1 0.13 13 
Total 8 1.00 100 
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Interpretación 
En la tabla y gráfico 3, se percibe que, el desempeño laboral de los docentes 
de la escuela profesional de Farmacia y Bioquímica el 62% opinan que es 
insuficiente; mientras que el 13% manifiestan que es insuficiente y el 25% dan 
a conocer que es apropiado; con un promedio de 2,64 puntos, con una 
desviación estándar de 2,38 puntos, donde los datos son homogéneos; Por lo 
tanto según el promedio el desempeño laboral estaría en la categoría  de 
desempeño mínimo e insuficiente. 
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4.2.13 Escuela Profesional de Odontología 
 
 
TABLA N° 34 
 
Desempeño laboral de la E.P. Odontología 
        
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
    Fuente: Encuesta sobre desempeño laboral. 
    Elaboración: Responsable de la investigación. 
 
GRÁFICO  N° 34 
 
Desempeño laboral de la E.P. Odontología 
 
 
 
 
 Fuente: Elaboración propia 
 
 
Escala  
cualitativa 
Escala 
cuantitativa 
fi hi % 
Desempeño excelente [18 - 20] 0 0.00 0 
Desempeño apropiado [15 - 17] 8 0.42 42 
Desempeño mínimo [11 - 14] 2 0.11 11 
Desempeño insuficiente [00 - 10] 9 0.47 47 
Total 19 1.00 100 
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Interpretación 
En la tabla y gráfico 34, se percibe que, el desempeño laboral de los docentes 
de la escuela profesional de Odontología; el 47% manifiestan que es 
insuficiente; en cambio el 11% opinan que es mínimo y el 42% dan a conocer 
que es apropiado; con un promedio de 5,62 puntos, con una desviación 
estándar de 3,5 puntos, donde los datos son homogéneos; Por lo tanto según 
el promedio el desempeño laboral estaría en la categoría de desempeño 
insuficiente. 
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4.2.14 Escuela Profesional de Medicina Humana 
 
TABLA N° 35 
 
Desempeño laboral de la E.P. Medicina Humana 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Encuesta sobre desempeño laboral. 
Elaboración: Responsable de la investigación. 
 
 
FIGURA 35 
 
Desempeño laboral de la E.P. Medicina Humana 
 
 
 
 
  Fuente: Elaboración propia 
 
 
 
Escala  
Cualitativa 
Escala 
cuantitativa 
fi hi % 
Desempeño excelente [18 - 20] 0 0.000 0 
Desempeño apropiado [15 - 17] 5 0.29 29 
Desempeño mínimo [11 - 14] 3 0.18 18 
Desempeño insuficiente [00 - 10] 9 0.53 53 
Total 17 1.00 100 
170 
 
Interpretación 
En la tabla y gráfico 35, se tiene que,  el desempeño laboral de los docentes de 
la escuela profesional de Medicina Humana, el 53% manifiestan que es 
insuficiente; en cambio el 18% opinan que es mínimo y el 29% dan a conocer 
que es apropiado; con un promedio de 4,69 puntos, con una desviación 
estándar de 3,54 puntos, donde los datos son homogéneos; Por lo tanto según 
el promedio el desempeño laboral estaría en la categoría de desempeño 
insuficiente. 
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4.2.15 Escuela Profesional de Contabilidad 
 
TABLA N° 36  
 
Desempeño laboral de la E.P. Contabilidad 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 Fuente: Encuesta sobre desempeño laboral. 
       Elaboración: Responsable de la investigación. 
 
GRÁFICO N° 36 
 
Desempeño laboral de la E.P. Contabilidad 
 
 
 
 
  Fuente: Elaboración propia 
 
Escala  
Cualitativa 
Escala 
cuantitativa 
fi hi % 
Desempeño excelente [18 - 20] 0 0.000 0 
Desempeño apropiado [15 - 17] 13 0.351 35 
Desempeño mínimo [11 - 14] 3 0.081 8 
Desempeño insuficiente [00 - 10] 21 0.568 57 
Total 37 1.000 100 
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Interpretación  
En la tabla y gráfico 36, se observa que el desempeño laboral de los docentes 
de la escuela profesional de Contabilidad el 57% manifiestan que es 
insuficiente; a su vez el 8% opinan que es mínimo y el solamente el 35% dan a 
conocer que es apropiado.  
 
Con un promedio de 10,2 puntos, con una desviación estándar de 3,34 
puntos, donde los datos son homogéneos; Por lo tanto según el promedio el 
desempeño laboral estaría en la categoría de desempeño mínimo e 
insuficiente. 
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4.2.16 Escuela Profesional de Economía y Negocios Internacionales 
 
 
TABLA N° 37 
 
Desempeño laboral de la E.P. Economía y Negocios Internacionales 
Escala  
cualitativa 
Escala 
cuantitativa 
fi hi % 
Desempeño excelente [18 - 20] 0 0.00 0 
Desempeño apropiado [15 - 17] 1 0.33 33 
Desempeño mínimo [11 - 14] 0 0.00 0 
Desempeño insuficiente [00 - 10] 2 0.67 67 
Total 3 1.00 100 
  Fuente: Encuesta sobre desempeño laboral. 
       Elaboración: Responsable de la investigación. 
 
 
 
GRÁFICO N° 37 
 
Desempeño laboral de la E.P. Economía y Negocios Internacionales 
 
 
 
 
 Fuente: Elaboración propia 
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Interpretación  
En la tabla y gráfico 37, en cuanto a los resultados de la variable desempeño 
laboral de los docentes de la escuela profesional de Economía y Negocios 
Internacionales, se aprecia que, el 33% de los docentes se encuentran en la 
categoría de desempeño apropiado y el 67% están comprendidos en la 
categoría de desempeño insuficiente. Siendo el promedio 0,78 puntos, con una 
desviación estándar de 2,89 puntos, lo cual indica que los datos son 
homogéneos; Por lo tanto según el promedio está variable estaría ubicado en 
la categoría de desempeño insuficiente. 
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4.2.17 Escuela Profesional de Administración y Marketing 
 
TABLA N° 38 
 
Desempeño laboral de la E.P. Administración y Marketing 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
Fuente: Encuesta sobre desempeño laboral. 
     Elaboración: Responsable de la investigación. 
 
 
GRÁFICO N° 38 
 
Desempeño laboral de la E.P. Administración y Marketing 
 
 
 
 
  Fuente: Elaboración propia 
 
 
Escala 
Cualitativa 
Escala 
cuantitativa 
fi hi % 
Desempeño excelente [18 - 20] 0 0.000 0.0 
Desempeño apropiado [15 - 17] 12 0.400 40.0 
Desempeño mínimo [11 - 14] 2 0.067 6.7 
Desempeño insuficiente [00 - 10] 16 0.533 53.3 
Total 30 1.000 100.0 
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Interpretación  
En el cuadro y gráfico 38, en cuanto al desempeño laboral de los docentes de 
la escuela profesional de Administración y Marketing, se observa que, el 40% 
de los docentes se encuentran en la categoría de desempeño apropiado, el 
6,7% se encuentra en la categoría de desempeño mínimo, y el 53,3% de los 
docentes están comprendidos en la categoría de desempeño insuficiente. 
Siendo el promedio de 8,44 puntos, con una desviación estándar de 3,43 
puntos respecto a la media aritmética, lo cual indica que los datos son 
homogéneos; Por lo tanto según el promedio general está variable estaría 
ubicado en la categoría de desempeño insuficiente. 
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4.2.18 Escuela Profesional de Administración en Turismo, Hotelería 
y Gastronomía 
 
TABLA N° 39 
Desempeño laboral de la E.P. Administración en Turismo, Hotelería y 
Gastronomía. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Encuesta sobre desempeño laboral. 
     Elaboración: Responsable de la investigación. 
 
GRÁFICO N° 39 
Desempeño laboral de la E.P. Administración en Turismo, Hotelería y 
Gastronomía. 
 
 
     Fuente: Elaboración propia 
 
 
Escala  
cualitativa 
Escala 
cuantitativa 
fi hi % 
Desempeño excelente [18 - 20] 0 0.00 0 
Desempeño apropiado [15 - 17] 4 0.33 33 
Desempeño mínimo [11 - 14] 5 0.42 42 
Desempeño insuficiente [00 - 10] 3 0.25 25 
Total 12 1.00 100 
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Interpretación  
En la tabla y gráfico 39, en cuanto al desempeño laboral de los docentes de la 
escuela profesional de Administración en Turismo, Hotelería y Gastronomía de 
la UANCV, se observa que, el 33% de los docentes se encuentran en la 
categoría de desempeño apropiado; el 42% se encuentra en la categoría de 
desempeño mínimo, y el 25% de los docentes están comprendidos en la 
categoría de desempeño insuficiente. Siendo de 5,78 puntos, con una 
desviación estándar de 2,98 puntos; por lo tanto según el promedio general 
está variable estaría ubicado en la categoría de desempeño insuficiente. 
 
 
179 
 
 
4.2.19 Escuela Profesional de Administración y Negocios 
Internacionales 
 
TABLA N° 40 
 
Desempeño laboral de la E.P. Administración y Negocios 
Internacionales. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Encuesta sobre desempeño laboral. 
     Elaboración: Responsable de la investigación. 
 
 
GRÀFICO N° 40 
Desempeño laboral de la E.P. Administración y Negocios 
Internacionales. 
 
 
  Fuente: Elaboración propia 
 
Escala 
 cualitativa 
Escala 
cuantitativa 
fi hi % 
Desempeño excelente [18 - 20] 1 0.167 16.7 
Desempeño apropiado [15 - 17] 2 0.333 33.3 
Desempeño mínimo [11 - 14] 0 0.000 0.0 
Desempeño insuficiente [00 - 10] 3 0.500 50.0 
Total 6 1.000 100.0 
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Interpretación 
En la tabla y figura 40, en cuanto al desempeño laboral de los docentes de la 
escuela profesional de Administración y Negocios Internacionales, se observa 
que, el 33,3% de los docentes tienen un desempeño apropiado; mientras que  
el 50% de los docentes resulta que tienen un desempeño insuficiente y sólo el 
16,7% se encuentran en la categoría de desempeño excelente; siendo el 
promedio de 6,31 puntos, con una desviación estándar de 4,03 puntos respecto 
a la media aritmética, lo cual indica que los datos son homogéneos; Por lo tanto 
según el promedio los docentes de esta escuela estarían ubicado en la 
categoría  de desempeño insuficiente. 
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4.2.20 Escuela Profesional de Derecho 
 
TABLA N° 41 
 
Desempeño laboral de la E.P. Derecho 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Encuesta sobre desempeño laboral. 
Elaboración: Responsable de la investigación. 
 
GRÁFICO N° 41 
Desempeño laboral de la E.P. Derecho 
 
 
 
 
  Fuente: Elaboración propia 
 
 
Escala  
cualitativa 
Escala 
cuantitativa 
fi hi % 
Desempeño excelente [18 - 20] 0 0.000 0 
Desempeño apropiado [15 - 17] 10 0.196 20 
Desempeño mínimo [11 - 14] 26 0.510 51 
Desempeño insuficiente [00 - 10] 15 0.294 29 
Total 51 1.000 100 
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Interpretación  
En la tabla y gráfico 41, en cuanto al desempeño laboral de los 51 docentes de 
la escuela profesional de Derecho, se aprecia que, el 29% de los docentes 
tienen un desempeño, sin embargo el 51% su desempeño es mínimo y el 20% 
su desempeño es apropiado; siendo el promedio de 13,82 puntos, con una 
desviación estándar de 2,53 puntos respecto a la media aritmética, lo cual 
indica que los datos son homogéneos; por lo tanto según el promedio general 
el desempeño de los docentes de esta escuela es mínimo. 
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4.2.21 Escuela Profesional de Educación 
 
TABLA N° 43 
 
Desempeño laboral de la E.P. Educación 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Encuesta sobre desempeño laboral. 
   Elaboración: Responsable de la investigación. 
 
GRÁFICO N° 42 
Desempeño laboral de la E.P. Educación 
 
 
 
 Fuente: Elaboración propia. 
Escala  
cualitativa 
Escala 
cuantitativa 
fi hi % 
Desempeño excelente [18 - 20] 0 0.00 0 
Desempeño apropiado [15 - 17] 1 0.20 20 
Desempeño mínimo [11 - 14] 3 0.60 60 
Desempeño insuficiente [00 - 10] 1 0.20 20 
Total 5 1.00 100 
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Interpretación  
En La tabla y gráfico 42, en cuanto al desempeño Laboral de los docentes de la 
escuela profesional de Educación, se observa que, el 20% de los docentes se 
encuentran en la categoría de desempeño apropiado; el 60% se encuentra en 
la categoría de desempeño mínimo y el 20% de los docentes están 
comprendidos en la categoría de desempeño insuficiente. Siendo el promedio 
general de la variable de 4,85 puntos, con una desviación estándar de 2,41 
puntos respecto a la media aritmética, lo cual indica que los datos son 
homogéneos; por lo tanto según el promedio general está variable estaría 
ubicado en la categoría de Desempeño Insuficiente. 
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4.3 RESULTADOS GENERALES 
4.3.1 Clima organizacional. 
Teniendo en cuenta las dimensiones del clima en el cual se 
desenvuelven los docentes, que se consideró para la presente 
investigación y de acuerdo a los resultados obtenidos, se tiene lo 
siguiente:  
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TABLA N° 43 
Clima organizacional de los docentes de la UANCV 
Escala 
Cualitativa 
Escala 
cuantitativa 
fi hi % 
Muy favorable [200-250] 60 0.195 19.5 
Favorable [150-199] 30 0.097 9.7 
Desfavorable [100-149] 166 0.539 53.9 
Muy desfavorable [50-99] 52 0.169 16.9 
Total 308 1.000 100.0 
            Fuente: Encuesta sobre clima organizacional. 
            Elaboración: Responsable de la investigación. 
 
GRÁFICO N° 43 
 
Clima organizacional de los docentes de la UANCV 
 
 
 
  Fuente: Elaboración propia. 
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Interpretación    
En la tabla y gráfico 43, el clima organizacional de los docentes de la 
Universidad Andina Néstor Cáceres Velásquez, el 53,9% manifestar que existe 
un clima desfavorable; mientras que, el 19,5% opinan que es muy favorable, en 
cambio el 16,9% dan a conocer que se tiene un clima muy desfavorable y 
solamente el 9.7% responden que existe un clima favorable.  
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4.3.1.1 Prueba de hipótesis del clima organizacional 
 
 a. Planteamiento de hipótesis 
  Ho: El clima es favorable (X ≥ 149) 
  Ha: El clima es desfavorable (X < 149) 
b.       Nivel de significancia 
  = 5% 
a. Estadístico de prueba 
 
/
c
X
Z
s n


 
b. Regla de decisión 
 
Z = 1,645 
 
c. Calculo del estadístico 
Zc =    162 – 149  __ = 6,70 
          34,04 / √308 
d. Toma de decisiones 
El valor de Zc, está en la región de rechazo; por lo tanto se 
rechaza la hipótesis nula y se acepta la alterna; es decir que en la 
insititución existe un clima desfavorable. 
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4.3.2 Desempeño laboral 
Interpretación 
En la tabla y gráfico 43, los docentes de la Universidad Andina Néstor 
Cáceres Velásquez, respecto al desempeño laboral  se percibe las 
siguientes dimensiones: Responsabilidad personal, enseñanza – 
aprendizaje, evaluación del aprendizaje y clima en el ambiente del 
aprendizaje. La tabla y gráfico se elaboró de acuerdo a los resultados 
individuales obtenidos de las diferentes escuelas profesionales. 
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TABLA N°  44 
Desempeño laboral de los docentes de la UANCV 
Escala 
Cualitativa 
Escala 
cuantitativa 
fi hi % 
Desempeño excelente [18 - 20] 40 0.130 13.0 
Desempeño apropiado [15 - 17] 32 0.104 10.4 
Desempeño mínimo [11 - 14] 171 0.555 55.5 
Desempeño insuficiente [00 - 10] 65 0.211 21.1 
Total 308 1.000 100.0 
      Fuente: Encuesta sobre desempeño laboral. 
       Elaboración: Responsable de la investigación. 
 
 
GRÁFICO N° 44 
Desempeño laboral de los docentes de la UANCV 
 
 
 
  Fuente: Elaboración propia. 
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Interpretación  
En la tabla y gráfico 44, los docentes de la Universidad Andina Néstor Cáceres 
Velásquez, el 55,5% manifiestan que, tiene un desempeño laboral mínimo; 
mientras que el 21,1% que representa a 65 docentes opinan que su 
desempeño laboral es insuficiente; a su vez el 13% dan a conocer un 
desempeño laboral excelente y solamente el 10,4% tienen un nivel de 
desempeño  apropiado (Tabla 50 y Figura 46).  
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4.3.2.1 Prueba de hipótesis del desempeño laboral 
 
  a.   Planteamiento de Hipótesis 
Ho: El desempeño laboral es apropiado (X > 14) 
Ha: El desempeño laboral es mínimo (X ≤ 14) 
 
b.  Nivel de significancia 
 = 5% 
c. Estadístico de prueba 
/
c
X
Z
s n


 
d. Regla de decisión 
 
Z = 1,645 
e. Calculo del estadístico 
Zc =      18 – 14      =  20,77 
         3,38 / √308 
 
f. Toma de decisiones. 
Dado que el valor de Zc cae en la región de rechazo entonces se 
rechaza la hipótesis nula y se acepta la alterna, es decir el desempeño 
laboral es mínimo. 
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4.3.3 Coeficiente de correlación y determinación. 
4.3.3.1 Coeficiente de correlación 
  Teniendo en cuenta lo siguiente: 
  X: Clima organizacional 
  Y: Desempeño laboral    
Dichos resultados al ser reemplazado en la fórmula de 
correlación de pearson se tiene: 
1 1 1
2 2
2 2
1 1 1 1
n n n
i i i i
i i i
n n n n
i i i i
i i i i
n X Y X Y
r
n X X n Y Y
  
   


      
       
         
  
   
 
 
    (308) 644525 – 48544 (3902) 
             r = -----------------------------------------------------------AZZ---------------- 
         √ [308 (7971772) – (48544)2] * [308(52722) – (3902)2] 
        r =  0.91   
 
   Siendo el valor de r = 0.91; el cual nos manifiesta que existe una 
correlación positiva y alta entre el clima organizacional y desempeño 
laboral de los docentes de la Universidad Andina Néstor Cáceres 
Velásquez. 
 
4.3.3.2 Coeficiente de determinación 
Calculando el coeficiente de determinación (r2) se tiene que: 
 r2 = (r)2 
 r2 = (0.91)2 
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 r2 = 0.83 
El valor de r2 = 0.83; representa que el 83% de la variación del 
desempeño laboral se explica o depende por la variación del clima 
organizacional de los docentes de la Universidad Andina Néstor Cáceres 
Velásquez. 
 
4.3.3.3 Prueba de hipótesis para la correlación entre el clima 
organizacional y desempeño laboral 
a. Planteamiento de hipótesis: 
Ho: No existe correlación entre el clima Organizacional y el desempeño  
laboral (r = 0). 
Ha: Existe correlación entre el clima organizacional y el desempeño 
laboral (r > 0). 
b. Nivel de significancia: 
 = 5% 
c. Estadístico de prueba: 
21
n
Zc
r

  
d. Regla de decisión: 
 
Z = 1,96 
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e. Cálculo del estadístico: 
                           62 
Zc = √ ----------------- = 18.99 
             1– (0.91)2 
 
f. Toma de decisiones: 
El valor de Zc cae en la región de rechazo, entonces se rechaza la 
hipótesis nula y aceptamos la hipótesis alterna, es decir que existe 
correlación entre clima organizacional y desempeño laboral. 
 
4.4. DISCUSIÓN Y ANÁLISIS 
El clima y el desempeño son variables importantes, porque, generan en 
los miembros de una organización expresar su opinión de como se 
sienten ellos dentro de la organización; a su vez constituye un 
instrumento de diagnóstico que trae consigo mejoras cuando se adecúen 
una serie de acciones en los aspectos que lo requiera la organización, 
como también es un mecanismo para indagar sobre la calidad de gestión 
de la organización. En esta investigación se planteó el objetivo de 
establecer la relación que existe entre las variables que se estudiaron 
(clima organizacional y desempeño laboral) teniendo en cuenta sus 
dimensiones; lo cual será útil como instrumento de gestión en la 
Universidad Andina Néstor Cáceres Velásquez. Dicha organización tiene 
como objetivo mejorar la gestión académica y administrativa teniendo en 
cuenta las políticas universitarias y sectoriales contribuyendo así al 
desarrollo integral y sostenible de la organización. 
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  La conclusión de la prueba Z nos ratifica la hipótesis alterna, la 
cual establece que existe una relación significativa entre el clima y el 
desempeño  de los docentes de las escuelas profesionales. Se 
demuestra de que ocurre una  relación estadísticamente significativa 
entre ambas variables; es decir, que cuando el clima organizacional llega 
a un nivel desfavorable. La consecuencia el desempeño laboral de los 
docentes es mínimo e insuficiente. Lo contrario sucede cuando se 
presenta un clima organizacional favorable; la gran mayoría de los 
docentes tienen un desempeño laboral apropiado y en algunos casos 
excelentes.   
 
  Esta conclusión coincide con los resultados obtenidos a nivel 
mundial por estudios realizados como por Caligiore y Díaz (2003) en 
Venezuela, en su investigación de maestría “Clima organizacional y 
desempeño de los docentes en la ULA: Estudio de un caso”, cuyas 
conclusiones muestran la alta correlación significativa entre las variables. 
Por otro lado, Marcano (2010) en Venezuela – Teques, quién realizó la 
investigación: “El clima organizacional y el desempeño laboral en la 
circunscripción militar del estado Bolivariano de Miranda”, sus resultados 
que obtuvieron establecieron de que existe una relación significativa y 
positiva entre el clima organizacional y el desempeño laboral. En 
Guatemala,  Marroquín y Pérez (2011), quienes realizaron la 
investigación: “El clima organizacional y su relación con el desempeño 
laboral de los trabajadores de Burger King”, señalando que los 
resultados obtenidos del clima organizacional muestran relaciones 
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significativas y positivas sobre el desempeño Laboral. En Chile – 
Santiago, Rodríguez, Retamal, Lizana y Cornejo (2012), en la tesis: 
“Clima organizacional y satisfacción laboral como predictores del 
desempeño evaluación en una empresa pública chilena”, se halló que el 
clima organizacional es un determinante significativo de la satisfacción 
laboral. Como también en Colombia – Barranquilla, Toro, Salazar y 
Gómez (2011), quienes realizaron la investigación: “Clima 
organizacional, satisfacción laboral y su relación con el desempeño 
laboral en trabajadores de una PYME de servicios de  ingeniería”, 
obtuvieron resultados que corroboraron de que existe una relación alta y 
positiva en el clima organizacional y el desempeño - satisfacción laboral.  
 
   La investigación realizada también tiene coincidencias con 
investigaciones del ámbito nacional como por Saccsa (2010), quién 
realizó la investigación: “Relación entre clima institucional y el 
desempeño académico de los docentes de los centros de educación 
básica alternativa (CEBAs) del distrito de San Martin de Porres”, los 
resultados obtenidos evidencian de que existe una correlación conjunta 
de las dimensiones de la variable independiente con la variable 
dependiente desempeño académico.  
 
   Salamanca (2013), quién en su investigación: “Clima 
organizacional y desempeño laboral de los trabajadores administrativos 
de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann – Tacna – 2009”, 
en la conclusión se determinó el grado de influencia del clima 
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organizacional en el desempeño laboral, para así conocer la forma en 
que interactúan uno con el otro y su efecto a lo largo del tiempo. 
   Así mismo la investigación realizada coincide con los resultados 
encontrados por Prado (2015), que en Trujillo realizó la investigación: 
“Relación entre clima laboral y desempeño laboral en los trabajadores 
administrativos de la Universidad Cesar Vallejo de Trujillo”, presentando 
los resultados de que existe una relación altamente significativa entre las 
variables que se estudiaron en esta investigación.  
 
 Por el otro lado, nuestra investigación también coincide con los 
resultados que se obtuvieron por Villamil (2015), quién realizó la tesis: 
“Relación entre Clima Organizacional y Desempeño Laboral del Personal 
Administrativo de la Universidad Nacional de Educación Enrique 
Guzmán y Valle, periodo – 2013”, quién concluye que existe una relación 
estadísticamente significativa entre clima organizacional y el desempeño 
laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional de 
Educación Enrique Guzmán y Valle, período 2013. 
 
A su vez en Junin, Espejo (2016), realizó la investigación: 
“Influencia del clima organizacional en el desempeño laboral de la 
Dirección Regional de Agricultura Junín – 2014”, en donde llegó a la 
conclusión que el desempeño laboral depende del clima organizacional, 
donde la relación entre ambas variables es directa y  significativa  (r = 
0.789) en la Dirección Regional de Agricultura Junín – 2014. La 
influencia es directa fuerte; dicha conclusión coincide con los resultados 
de nuestra investigación.  
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Los resultados de la investigación coinciden con trabajos del 
ámbito regional Pacompia (2012), en Puno, realizó la investigación: 
“Clima institucional y desempeño laboral de los docentes de la CAP. 
Administración y Marketing de la UANCV, Sub Sede – Puno”, en donde 
llegó a la conclusión de que, el desempeño laboral es influenciado por el 
clima institucional; es decir, que la correlación es positiva y alta entre 
ambas variables. Dichos resultados de igual manera coinciden con las 
conclusiones de nuestra investigación. 
 
Según los resultados de la tabla 45 y figura 43, se observa que el 
clima organizacional de los docentes de la Universidad Andina Néstor 
Cáceres Velásquez, es que más del 50% calificaron como desfavorable 
y mientras que menos del 20% es muy favorable; tomando en cuenta las 
dimensiones del clima organizacional, en la presente investigación han 
sido agrupadas en cinco, de acuerdo a las nueve dimensiones 
propuestos por la psicóloga Palma (2004), en cinco dimensiones como 
son: Autorrealización, involucramiento laboral, supervisión, comunicación 
y condiciones laborales; los resultados que se hallaron en la presente 
investigación concuerdan con el modelo planteado, es así que la variable 
clima organizacional depende en su mayor porcentaje de aprobación de 
las dimensiones: comunicación, autorrealización y condiciones laborales. 
 
Igualmente las conclusiones de los estudios a nivel internacional 
encontrados por Rivera (2001), en México – Tamaulipas quién realizó la 
investigación: “Nivel de clima organizacional que existe en embotelladora 
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Tampico S.A. de C.V. de Tamaulipas”, en la Escuela de Posgrado de la 
Universidad Autónoma de Tamaulipas, quién llegó a la siguientes 
conclusión que el Clima Institucional de la empresa Embotelladora de 
Tampico, S.A. de C.V., se manifiesta con una calificación Alta. Sin 
embargo existen ciertos aspectos o factores que afectan el Clima 
Institucional de la empresa que son necesarios reforzar y adecuar para 
que pueda así propiciarse un ambiente laboral mucho mejor el cual 
llegue a mantenerse en el tiempo. Así mismo Garza (2010) en México - 
Tamaulipas, quién realizó la investigación: El clima organizacional en la 
dirección general de ejecución de sanciones de la secretaría de 
seguridad pública en Tamaulipas, quién ha concluido en su trabajo que 
el ambiente de trabajo que se experimenta en la unidad de análisis en 
términos generales es Neutral, ya que el 62,5% de la media percibida en 
las dimensiones evaluadas se encuentran en esta escala (Autonomía, 
Trabajo en equipo, Apoyo, Comunicación, Reconocimiento, Equidad, 
Innovación, Promoción y Carrera, Sueldos y Salarios, Capacitación y 
Desarrollo); así mismo, la puntuación de la media general 3,322 lo 
corroboran; dicha conclusión es similar a la de nuestro trabajo de 
investigación.  
 
En Colombia – Caldas, Paz y Marin (2014), quienes realizaron la 
investigación: “Clima organizacional de la IPS Universidad Autónoma de 
Manizales”, quién llegó a la conclusión de que el clima organizacional en 
la IPS de la Universidad Autónoma es poco satisfactorio, siendo la 
variable de liderazgo la que mejor calificación obtuvo. El personal 
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considera que las autoridades no contribuyen en la realización personal 
y profesional, así como no existe retribución por parte de las autoridades 
a sus actividades laborales además de la inexistencia del reconocimiento 
por el buen desempeño. Está conclusión tiene compatibilidad que los 
resultados de nuestro trabajo de investigación específicamente con la 
variable clima organizacional. 
 
También nuestra investigación tiene coincidencias con trabajos 
realizados en el ámbito nacional como por Puma (2009) en Arequipa 
realizó la investigación: “Características del clima organizacional 
asociadas a la eficacia de los trabajadores profesionales, técnicos y 
auxiliares del hospital nacional Carlos Alberto Seguín Escobedo de 
Arequipa (ESSALUD)”, quién arribo a la conclusión de que un buen 
clima o un mal clima organizacional, tendrá consecuencias para la 
organización, en un  nivel positivo y negativo, definidas por la percepción 
que los miembros tienen de la organización. Está conclusión guarda 
cierto grado de compatibilidad con los resultados de nuestra 
investigación. De igual manera Aguado (2012) en Lima, realizó la 
investigación: “Clima organizacional de una institución educativa de 
Ventanilla según la perspectiva  de los docentes”, quién llegó a las 
siguientes conclusiones: Al procesar los resultados se pudo describir por 
niveles el clima organizacional y sus dimensiones: estructura, relaciones, 
recompensa e identidad. En los casos de las dimensiones estructura, 
recompensa e identidad los niveles son aceptables y en la dimensión 
relaciones son regulares con respecto al clima organizacional de los 
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docentes que conforman la muestra; como también dichos resultados 
coinciden con las conclusiones de nuestra investigación.  
 
En la tabla 38 y figura 38, que corresponde a la variable 
desempeño de los docentes de la Universidad Andina Néstor Cáceres 
Velásquez, se encontraron que más del 50% manifiestan que tienen un 
desempeño laboral mínimo; mientras que en promedio del 20% opinan 
que es insuficiente; y solamente más del 10% es apropiado, los 
resultados que se hallaron en el presente trabajo de investigación se 
adaptan y concuerdan con las dimensiones que se establecieron para 
dicha variable, es así que la variable desempeño laboral, depende en su 
mayor porcentaje de aprobación de las dimensiones: responsabilidad 
personal, enseñanza aprendizaje, clima en el ambiente del aprendizaje y 
evaluación del aprendizaje.  
 
Como también Castilla y Padilla (2011) en Colombia – Cartagena, 
realizó la investigación: “Clima organizacional con relación a la 
motivación y la calidad de vida laboral en los empleados de la E.S.E. 
hospital local Arjona”, quién en sus conclusiones afirma que los 
incentivos (beneficios económicos, reconocimientos sociales y el salario 
que brinda la empresa a sus trabajadores), han sido los adecuados 
permitiéndole estar estables y conformes con su labor dentro de la 
empresa. Cabe resaltar que algunos trabajadores se sienten 
insatisfechos por parte de la  empresa por no recibir ningún tipo de 
incentivos (comisión, felicitación, otros) en el momento de realizar su 
trabajo. Generando inconformidad y desmotivación. De igual  manera 
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Barrios (2015) en Venezuela – Carbobo, realizó la investigación: 
“Desempeño docente en el clima organizacional en el Liceo Nacional 
Bolivariano Taguanes NER (050) de Tinaquillo Estado Cojedes”, dichos 
resultados de esta investigación se relacionan con nuestra investigación 
con respecto a la variable desempeño laboral, las cuales son las 
siguientes: Que el  clima  de  la  institución  afectan directamente la labor 
de los docentes y es por ello, que los educadores muestran deficiencia al 
realizar  su  trabajo  en  la  institución,  puede  mencionarse  que  el 
desempeño evidenciado en los docentes también afecta el  ambiente 
que los rodea creando así, un clima inadecuado para el ejercicio de la 
enseñanza y el aprendizaje. 
 
De igual manera nuestra investigación también tiene 
coincidencias con trabajos realizados en el ámbito nacional con respecto 
al desempeño laboral, como la investigación realizado por Salamanca 
(2013), quién desarrollo la investigación: “Clima organizacional y 
desempeño laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad 
Nacional Jorge Basadre Grohmann – Tacna – 2009”, en donde se afirma 
que el nivel de desempeño laboral de los trabajadores administrativos de 
la UNJBG es “medio”; y que el clima organizacional no influye en el 
desempeño laboral de los trabajadores de la UNJBG según el estudio 
estadístico realizado. 
 
En la ciudad de Puno, Pacompia (2012), en la tesis “Clima 
institucional y desempeño laboral de los docentes de la CAP. 
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Administración y Marketing de la UANCV, Sub Sede – Puno”, llegó a 
concluir que, el nivel de desempeño laboral entre los docentes de la 
carrera académico profesional de Administración y Marketing de la 
Facultad de Ciencias Administrativas de la UANCV, Sub Sede – Puno es 
Apropiado. En Puno Torres y Zegarra (2014), en la tesis “Clima 
organizacional y desempeño laboral en las instituciones educativas 
Bolivarianas de la ciudad de Puno – 2014”, concluye lo siguiente que un 
mejor clima organizacional, hace que exista un mejor desempeño 
laboral. 
 
  
 
 
 
 
CONCLUSIONES 
 
Primera.- El desempeño laboral de los docentes de la Universidad Andina 
Néstor Cáceres Velásquez, depende del clima organizacional del 
ambiente laboral. Existe una correlación directa altamente 
significativa estadísticamente, en donde el coeficiente de 
correlación de pearson es 0,91 y  el coeficiente de determinación 
es 0,83. Explica que un clima organizacional favorable es un 
factor fundamental para un nivel desempeño  apropiado en los 
docentes dentro de una institución; por lo tanto, se concluye que, 
existe una vinculación de causa – efecto en forma positiva entre 
ambas variables.  
 
Segunda.-  El clima organizacional de los docentes de la Universidad Andina 
Néstor Cáceres Velásquez, alcanza un nivel desfavorable, el cual 
representa el 53,9%; mientras que, el 19,5% opina que es muy 
favorable. El 16,9% tiene un nivel de muy desfavorable y 
solamente el 9,7% hace conocer que es favorable; lo que nos 
indica que, la percepción que tienen los docentes sobre el clima 
organizacional, si bien no es buena ni aceptable (desfavorable), 
existe un pequeño porcentaje que considera o percibe que el 
  
clima organizacional es adecuado (muy favorable). En el análisis 
de las dimensiones se identifica que, la percepción que tienen los 
docentes sobre la dimensión alcanza niveles bajos a excepción de 
la dimensión autorrealización que alcanzan valores similares de 
muy favorable y favorable.     
 
Tercera.-  El desempeño laboral que se encontró en los docentes de la 
Universidad Andina Néstor Cáceres Velásquez, es mínimo, el cual 
representa el 55,5% del total de docentes encuestados; mientras 
que, el 21,1%  opina que es insuficiente; el 13% manifiesta que es 
excelente y solamente el 10,4% hace conocer que su desempeño 
es apropiado. En cuanto a las dimensiones analizadas se observa 
claramente que, las dimensiones que influyen en el desempeño 
laboral son la responsabilidad personal y el clima en el ambiente 
del aprendizaje, en su mayor porcentaje del total de docentes 
encuestados. Por otro lado las dimensiones enseñanza -
aprendizaje y evaluación del aprendizaje son las dimensiones que 
en menor porcentaje tienen su influencia en el desempeño laboral 
de los docentes.     
 
  
 
 
 
 
RECOMENDACIONES  
 
Primera.- Lograr un clima organizacional apropiado o adecuado, a través de 
la motivación en forma permanente para los docentes. Es uno de 
los factores más importantes que contribuirá a mejorar su 
desempeño laboral y a una mayor productividad de la institución. 
Esto dependerá en gran medida del rendimiento de sus docentes. 
Universidad Andina Néstor Cáceres Velásquez debe implementar 
políticas claras y efectivas de motivación laboral entre sus 
docentes.  
 
Segunda.- Implementar mecanismos de evaluación que permitan medir en 
forma eficiente el desempeño laboral de cada docente; a través 
de un proceso sistemático, de carácter periódico, que permita 
estimar los resultados cuantitativa y cualitativamente la eficiencia 
y eficacia de los docentes en el desempeño de su labor. Aplicar la 
evaluación por resultados: Medir lo que alcanza o produce el 
empleado con su labor. La evaluación del desempeño de los 
trabajadores: La forma o modo de actuar del trabajador en su 
puesto de trabajo. Algunos expertos manifiestan que lo ideal es 
  
combinar ambas evaluaciones, logrando una evaluación 
completa.      
 
Tercera.-  Aplicar el modelo gestión por competencias, para mejorar el 
rendimiento o desempeño laboral de los docentes. Se refiere a las 
cualidades requeridas para llevar a cabo una determinada tarea.  
Levy Leboyer, define las competencias como: “comportamientos 
que algunas personas dominan mejor que otras, y que las hace 
más eficaces en una determinada situación". Se designa con las 
siglas CHAI (conocimientos, habilidades, actitudes e intereses) 
que, puestas en acción, diferencian a unas personas de otras. La 
gestión por competencias es un modelo que se instala teniendo 
en cuenta los siguientes pasos: Sensibilización, análisis de los 
puestos de trabajo, definición del perfil de competencias 
requeridas y evaluación sistemática – redefinición de los perfiles. 
 
Cuarta.-    Garantizar un buen desempeño laboral. Los docentes deben tener 
claro lo siguiente: Funciones, procedimientos a seguir y objetivos 
a cumplir. La universidad  para fomentar un buen desempeño 
laboral, tomar en cuenta los aspectos siguientes: Buen ambiente 
de trabajo, establecer objetivos, formación, participación, 
reconocimiento, equidad, dar ejemplo, retroalimentación y 
motivación. 
 
Quinta.-  Establecer formas de comunicación orientadas a agilizar el flujo 
de opiniones entre los docentes de la universidad. Coordinar las 
  
diversas actividades como un trabajo en equipo fomentando las 
relaciones interpersonales y creando un mayor compromiso 
organizacional. Por el otro lado, implementar ambientes físicos 
adecuados para un mejor desempeño laboral  la realización de 
sus labores en la universidad. 
 
Sexta.-  A las autoridades universitarias establecer y dar a conocer un plan 
de capacitación institucional integral, dirigido a los docentes de las 
escuelas profesionales de la Universidad Andina Néstor Cáceres 
Velásquez. 
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ANEXO Nº 01 
 
INSTRUMENTO PARA EL CLIMA ORGANIZACIONAL 
 
CARACTERÍSTICAS GENERALES: 
FICHA TÉCNICA: 
Nombre de la Escala : CL-SPC  
Autora   : Sonia Palma Carrillo 
Administración  : Individual o colectiva 
Duración   : 15 a 30 minutos aproximadamente. 
Aplicación   : Trabajadores con dependencia laboral 
 
Significación : Nivel de percepción global del ambiente 
laboral y específica con relación a la 
Autorrealización, lnvolucramiento Laboral, 
Supervisión, Comunicación y Condiciones 
Laborales. 
Tipificación : Baremos percentilares general para 
muestra total, por sexo, jerarquía laboral y 
tipo de empresa. (Muestra Peruana: Lima 
Metropolitana) 
DESCRIPCIÓN. 
La Escala CL-SPC fue diseñada y elaborada por la Psicóloga Sonia Palma Carrillo 
como parte de sus actividades de profesora investigadora en la Facultad de 
Psicología de la Universidad Ricardo Palma (Lima, Perú). Se trata de un 
instrumento diseñado con la técnica de Likert comprendiendo en su versión final 
un total de 50 ítems que exploran la variable Clima Laboral definida 
operacionalmente como la percepción del trabajador con respecto a su ambiente 
laboral y en función a aspectos vinculados corno posibilidades de realización 
personal, involucramiento con la tarea asignada, supervisión que recibe, acceso a 
la información relacionada con su trabajo en coordinación con sus demás 
compañeros y condiciones laborales que facilitan su tarea. 
 
La aplicación del instrumento puede ser manual o computarizada; para la 
calificación sin embargo debe necesariamente digitarse la calificación en el 
sistema computarizado para acceder a la puntuación por factores y escala general  
  
de Clima Laboral que de acuerdo a las normas técnicas establecidas se puntúan 
de 1 a 5 puntos, con un total de 250 puntos como máximo en la escala general y 
de 50 puntos para cada uno de los factores. Las categorías diagnósticas 
consideradas para el instrumento están basadas en la percepción del ambiente de 
trabajo y menor puntuación es la interpretación contraria. También se ofrece 
normas percentilares que permite una comparación de la variable de estudio con 
relación a la muestra de tipificación que corresponde a trabajadores dependientes 
de Lima Metropolitana. Se adjunta a la interpretación, la intervención 
organizacional sugerida en cada caso y se puede además en grafico visualizar el 
perfil que corresponde a los resultados. 
 
MATERIAL PARA LA APLICACIÓN. 
El material necesario corresponde a: 
Manual CL – SPC en la que se encuentre las orientaciones teórico prácticas para  
la administración, calificación e interpretación de acuerdo a la estandarización 
efectuada en la muestra de referencia. 
Cuadernillo CL – SPC en versión  
 
 NORMAS DE APLICACIÓN Y CORRECCIÓN. 
CONDICIONES E INSTRUCCIONES DE APLICACIÓN. 
La variable de medición condiciona por su naturaleza que la (s) persona(s) que se 
sometan a la evaluación de manera voluntaria y con la disposición de participar en 
el proceso de diagnóstico e intervención organizacional. En tal sentido, debe 
considerarse las siguientes recomendaciones: 
a) Aplicación en ambiente y horario adecuado: asegurarse que durante el 
período de aplicación no se solicite a los participantes atender tareas 
laborales o cambiar de ambiente físico o tener interferencias de algún tipo. 
b) Dar instrucciones sobre los procedimientos para responder a la prueba, 
especialmente si ésta se efectúa de modo computarizado. 
c) Emplear el instrumento siempre que exista una auténtica necesidad de 
identificar aspectos perceptivos del ambiente laboral y siempre que el grupo 
o las personas así se dispongan. 
d) Explicar claramente el significado de la evaluación para los propósitos de 
cambio organizacional. Evitar caer en extremos como el transmitir excesivo 
optimismo o falsas expectativas; o minimizar la importancia de las Opiniones 
que se consignen. 
  
e) Resaltar la importancia de la sinceridad y honestidad de las respuestas aun 
cuando éstas comprometan nuestra propia actuación laboral. 
f) Asegurar la aplicación del instrumento por un profesional entrenado en la 
prueba y con la pericia profesional para atender a las preguntas y/o 
inquietudes del público evaluado. 
 
Para la aplicación manual de la Escala CL-SPC proceder como sigue: 
 Distribuir el Cuadernillo CL-SPC. 
 Solicitar consignen sus datos personales y/o laborales requeridos. 
 Explicar la naturaleza de la prueba y motivo de evaluación. 
 Asegurarse que todos los datos y respuestas hayan sido debidamente 
consignados. 
 Ofrecer aclaración o explicación apropiada con respecto a inquietudes que 
puedan formularse para un adecuado manejo de expectativas. 
 
  
ENCUESTA 
DATOS PERSONALES: 
Edad: ____________  Sexo: _______  
Tiempo de Servicio en la Institución:  
* Menos de 5 años       
* 05-10 años               
* 10-20 años     
* 20-a más años. 
Condición Laboral: Nombrado.          Contratado.      
 
A continuación encontrará proposiciones sobre aspectos relacionados con las 
características del ambiente de trabajo que usted frecuenta. Cada una tiene cinco 
opciones para responder de acuerdo a lo que describa mejor su ambiente laboral. Lea 
cuidadosamente cada proposición y marque con un aspa (X) sólo una alternativa, la 
que mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas las proposiciones. No 
hay respuestas buenas ni malas. 
 
PROPOSICIONES 
Ninguno o 
nunca 
Poco 
Regular o 
algo 
Mucho 
Todo o 
siempre 
1 
Existen oportunidades de progresar en la 
Organización. 
     
2 
Se siente comprometido con el éxito de la 
Organización. 
     
3 
El supervisor brinda apoyo para superar los 
obstáculos que se presentan. 
     
4 
Se cuenta con acceso a la información necesaria para 
cumplir con el trabajo. 
     
5 Los compañeros de trabajo cooperan entre sí.      
6 El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.      
7 
Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el 
trabajo. 
     
8 
En la organización, se mejoran continuamente los 
métodos de trabajo. 
     
9 En mi institución, la información fluye adecuadamente.      
10 Los objetivos de trabajo son retadores.      
11 
Se participa en definir los objetivos y las acciones 
para lograrlo. 
     
12 
Cada empleado se considera factor  clave para el 
éxito de la organización. 
     
13 
La evaluación que se hace del trabajo, ayuda a 
mejorar la tarea. 
     
14 
En los grupos de trabajo, existe una relación 
armoniosa. 
     
15 
Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar 
decisiones en tareas de su responsabilidad. 
     
16 Se valora los altos niveles de desempeño.      
17 
Los trabajadores están comprometidos con la 
organización. 
     
18 
Se recibe preparación necesaria para realizar el 
trabajo. 
     
19 Existen suficientes canales de comunicación.      
20 El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo 
bien integrado. 
     
21 Los jefes de áreas expresan reconocimiento por los      
 
 
 
 
  
  
 
 
GRACIAS POR SU COLABORACIÓN. 
logros. 
22 En la oficina, se hacen mejor las cosas cada día.      
23 Se dispone de un sistema para el seguimiento y 
control de las actividades 
     
24 Es posible la interacción con personas de mayor 
jerarquía. 
     
25 Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo 
mejor que se puede. 
     
26 Las actividades en las que se trabaja permiten el 
desarrollo del personal. 
     
27 Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el 
desarrollo del personal. 
     
28 Las responsabilidades del puesto están claramente 
definidas. 
     
29 En la organización, se afrontan y superan los 
obstáculos. 
     
30 Existe una buena administración de los recursos.      
31 Los jefes promueven la capacitación que se necesita.      
32 Cumplir con las actividades laborales es una tarea 
estimulante. 
     
33 Existen normas y procedimientos como guías de 
trabajo. 
     
34 La organización fomenta y promueve la comunicación.      
35 La remuneración es atractiva en comparación con la 
de otras organizaciones. 
     
36 La organización promueve el desarrollo del personal.      
37 Los productos y/o servicios de la organización, son 
motivo de orgullo del personal. 
     
38 Los objetivos del trabajo están claramente definidos.      
39 El superior escucha los planteamientos que se le 
hacen. 
     
40 Los objetivos de trabajo guardan relación con la visión 
de la institución. 
     
41 Se promueve la generación de ideas creativas o 
innovadoras. 
     
42 Hay clara definición de visión, misión y valores en la 
organización. 
     
43 El trabajo se realiza en función a métodos o planes 
establecidos. 
     
44 Existe colaboración entre el personal de las diversas 
oficinas. 
     
45 Se dispone de tecnología que facilita el trabajo.      
46 Se reconoce los logros en el trabajo.      
47 La universidad es una buena opción para alcanzar 
calidad de vida laboral. 
     
48 Existe un trato justo en la organización.      
49 Se conocen los avances en otras áreas de la 
organización. 
     
50 La remuneración está de acuerdo al desempeño y los 
logros. 
     
  
ANEXO Nº 02 
INSTRUMENTO PARA EL DESEMPEÑO LABORAL 
 
ENCUESTA 
 
Docente:……………………………………………………………………………………… 
Asignatura:………………………………………………………………………………….. 
Escuela profesional:………………………………………………………………………. 
Semestre:……………………………………………………………………………………. 
Fecha:………………………………………………………………………………………… 
 
A continuación, presentamos diversos criterios de evaluación sobre el desempeño 
laboral. Favor indicar su opinión para cada uno, marcando con x su elección en la 
escala siguiente: 
 
1) RESPONSABILIDAD PERSONAL: 
CRITERIOS DE EVALUACIÓN Nunca lo 
hago 
Algunas 
veces lo 
hago 
Casi 
siempre 
lo hago 
Siempre 
lo hago 
 Asiste puntualmente a sus sesiones 
de clases. 
    
 Viene a sus clases bien presentable.     
 Práctica valores de autonomía, 
solidaridad y cordialidad 
    
 Viene a sus clases en estado 
ecuánime. 
    
 Entrega puntualmente el sílabo de la 
asignatura al delegado de aula. 
    
 
2) ENSEÑANZA APRENDIZAJE: 
CRITERIOS DE EVALUACIÓN Nunca lo 
hago 
Algunas 
veces lo 
hago 
Casi 
siempre 
lo hago 
Siempre 
lo hago 
 Se hace entender en el desarrollo 
de los contenidos de la asignatura que 
usted dicta. 
    
 Se preocupa por saber si los 
estudiantes han aprendido y refuerza los 
aprendizajes cuando es necesario. 
    
 Tiene dominio aceptable, de los 
contenidos del curso que usted imparte. 
    
 Usa diversos medios y materiales 
para la enseñanza aprendizaje. 
    
 Esta promoviendo el uso de textos, 
libros, revistas e internet 
constantemente. 
    
 Investiga para el desarrollo de las 
asignaturas a su cargo. 
    
 
 
  
3) EVALUACIÓN DEL APRENDIZAJE: 
CRITERIOS DE EVALUACIÓN Nunca lo 
hago 
Algunas 
veces lo 
hago 
Casi 
siempre 
lo hago 
Siempre 
lo hago 
 Los contenidos de las 
evaluaciones corresponden a los 
contenidos desarrollados del curso. 
    
 Es objetivo y justo en las 
calificaciones de los exámenes y 
tareas del aprendizaje. 
    
 Utiliza los resultados de las 
evaluaciones del aprendizaje, para 
realizar la retroalimentación de si 
mismo. 
    
 Entrega los resultados de los 
exámenes a los estudiantes en los 
plazos establecidos. 
    
 
4) CLIMA EN EL AMBIENTE DEL APRENDIZAJE: 
CRITERIOS DE EVALUACIÓN Nunca lo 
hago 
Algunas 
veces lo 
hago 
Casi 
siempre 
lo hago 
Siempre 
lo hago 
 Crea un clima intelectualmente 
estimulante en el aula. 
    
 Crea modelos de aprendizaje, 
pensamiento y resolución de 
problemas. 
    
 Formula preguntas 
motivadoras. 
    
 Proporciona apoyo a los 
estudiantes: orientándolos y 
utilizando herramientas. 
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ANEXO Nº  03 
 
BASE DE DATOS 
 
 
  
 
  
           
EP: INGENIERÍA CIVIL 
           C L I M A    O R G A N I Z A C I O N A L                         
  Autorrealización TOTAL Involucramiento Laboral TOTAL Supervisión TOTAL 
CODIGO 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10  
ITEM 1 6 11 16 21 26 31 36 41 46   2 7 12 17 22 27 32 37 42 47   3 8 13 18 23 28 33 38 43 48   
00001 4 3 5 4 3 3 4 4 3 4 37 5 5 4 3 4 4 4 5 5 5 44 4 5 5 4 4 5 3 4 4 5 43 
00002 4 3 5 3 3 3 4 3 3 4 35 5 4 4 3 4 3 3 4 5 4 39 4 4 3 4 4 3 5 4 4 5 40 
00003 3 3 5 4 3 4 5 4 3 4 38 5 4 3 4 4 4 3 5 5 4 41 4 5 5 4 3 4 3 4 4 4 40 
00004 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 34 5 3 4 3 4 3 4 5 4 3 38 4 4 5 4 3 5 3 4 3 4 39 
00005 4 2 1 3 3 2 4 2 3 2 26 3 4 2 3 3 4 4 4 3 3 33 1 4 3 4 3 2 3 3 4 2 29 
00006 2 4 4 2 3 2 2 1 2 3 25 4 3 3 3 3 3 4 3 5 2 33 3 3 3 1 3 3 2 4 4 2 28 
00007 3 2 3 4 3 2 4 2 3 2 28 4 3 2 3 3 4 4 4 3 3 33 3 2 3 4 3 2 3 3 4 2 29 
00008 4 3 5 4 3 3 4 4 3 4 37 5 4 4 3 4 4 4 5 5 5 43 4 5 5 4 4 5 3 4 4 5 43 
00009 5 2 1 3 3 2 4 1 3 2 26 4 4 2 3 3 4 2 4 3 3 32 1 4 3 4 3 2 3 3 4 2 29 
00010 4 3 5 4 3 3 4 4 3 4 37 5 4 4 3 4 4 4 5 5 5 43 4 5 5 4 4 5 3 4 4 5 43 
00011 2 4 4 2 3 2 2 1 2 3 25 4 3 3 3 3 3 4 3 5 2 33 3 3 3 1 3 3 2 4 4 2 28 
00012 3 2 3 4 3 2 4 2 3 2 28 4 3 2 3 3 4 4 4 3 3 33 3 2 3 4 3 2 3 3 4 2 29 
00013 4 3 5 4 3 3 4 4 3 4 37 5 4 4 3 4 4 4 5 5 5 43 4 5 5 4 4 5 3 4 4 5 43 
00014 3 1 2 3 2 2 3 3 2 3 24 4 3 3 1 2 2 4 2 2 2 25 2 3 2 2 3 2 3 3 3 3 26 
00015 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 19 4 3 2 2 2 1 1 2 1 2 20 1 2 2 2 1 2 1 2 2 1 16 
00016 4 3 5 4 3 3 4 4 3 4 37 5 5 4 3 4 4 4 5 5 5 44 4 5 5 4 4 5 3 4 4 5 43 
00017 4 3 5 3 3 3 4 3 3 4 35 5 4 4 3 4 3 3 4 5 4 39 4 4 3 4 4 3 5 4 4 5 40 
00018 3 3 5 4 3 4 5 4 3 4 38 5 4 3 4 4 4 3 5 5 4 41 4 5 5 4 3 4 3 4 4 4 40 
00019 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 34 5 3 4 3 4 3 4 5 4 3 38 4 4 5 4 3 5 3 4 3 4 39 
00020 4 2 1 3 3 2 4 2 3 2 26 3 4 2 3 3 4 4 4 3 3 33 1 4 3 4 3 2 3 3 4 2 29 
00021 2 4 4 2 3 2 2 1 2 3 25 4 3 3 3 3 3 4 3 5 2 33 3 3 3 1 3 3 2 4 4 2 28 
00022 3 2 3 4 3 2 4 2 3 2 28 4 3 2 3 3 4 4 4 3 3 33 3 2 3 4 3 2 3 3 4 2 29 
00023 1 3 5 1 1 3 1 1 3 4 23 1 1 1 1 1 1 4 1 1 5 17 4 5 1 1 1 1 1 4 1 5 24 
00024 2 3 2 2 3 2 4 2 3 4 27 5 5 2 2 4 2 2 5 2 5 34 4 2 2 2 2 2 2 4 2 5 27 
00025 4 3 5 3 3 3 4 3 3 4 35 5 4 4 3 4 3 3 4 5 4 39 4 4 3 4 4 3 5 4 4 5 40 
00026 3 3 5 4 3 4 5 4 3 4 38 5 4 3 4 4 4 3 5 5 4 41 4 5 5 4 3 4 3 4 4 4 40 
00027 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 34 5 3 4 3 4 3 4 5 4 3 38 4 4 5 4 3 5 3 4 3 4 39 
 
  
     
SUMA       836 
      
SUMA       963 
      
SUMA       923 
 
  
     
MEDIA       18,58 
      
MEDIA       21,4 
      
MEDIA       20,5 
 
  
     
DES. 
STAND.       5,834 
      
DES. 
STAND.       6,84 
      
DES. 
STAND.       7,57 
  
 
                                            
TO
TA
L 
(X
)   
TO
TA
L 
(y
) 
Comunicación 
TOTAL 
Condiciones Laborales 
TOTAL 
re
sp
o
n
sa
b
i
lid
ad
 
e
n
se
ñ
an
a 
ap
re
n
d
 
e
va
lu
ac
io
n
 
cl
im
a 
am
b
ie
n
te
 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
4 9 14 19 24 29 34 39 44 49   5 10 15 20 25 30 35 40 45 50   
4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 38 3 5 4 4 5 3 3 4 3 3 37 199 17 17 18 16 17 
4 5 4 4 3 4 2 4 3 4 37 3 5 3 4 5 4 4 4 4 3 39 190 14 12 14 16 14 
3 4 3 4 4 3 3 4 4 4 36 3 4 3 4 5 3 4 4 3 4 37 192 16 16 17 17 17 
3 3 2 4 4 4 3 2 3 5 33 4 5 4 3 4 3 3 3 4 3 36 180 15 16 14 15 15 
2 2 1 3 2 2 3 1 3 3 22 2 3 4 3 3 3 1 2 3 1 25 135 8 9 8 9 9 
4 2 3 3 3 3 3 4 4 2 31 4 2 3 2 2 2 1 4 2 1 23 140 11 9 11 9 10 
3 3 2 3 2 2 3 1 3 3 25 2 3 4 3 3 3 1 2 3 1 25 140 10 8 8 13 10 
4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 37 3 5 4 4 5 3 3 4 3 3 37 197 16 16 16 18 17 
2 2 1 3 2 2 3 1 3 3 22 2 3 4 3 3 3 1 2 3 1 25 134 11 8 11 7 9 
4 4 4 5 3 4 3 4 3 4 38 3 5 4 4 5 3 3 4 3 3 37 198 16 13 14 13 14 
4 2 3 3 3 3 3 4 4 2 31 4 2 3 2 2 2 1 4 2 1 23 140 7 8 9 11 9 
3 3 2 3 2 2 3 1 3 3 25 2 3 4 3 3 3 1 2 3 1 25 140 11 10 11 8 10 
4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 37 3 5 4 4 5 3 3 4 3 3 37 197 16 16 16 18 17 
2 2 2 2 3 2 2 2 3 4 24 1 3 3 2 2 2 2 3 3 2 23 122 8 11 10 11 10 
2 1 1 1 2 2 1 2 3 2 17 1 2 1 1 2 2 1 2 2 2 16 88 7 11 8 10 9 
4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 38 3 5 4 4 5 3 3 4 3 3 37 199 17 17 18 16 17 
4 5 4 4 3 4 2 4 3 4 37 3 5 3 4 5 4 4 4 4 3 39 190 17 16 18 16 17 
3 4 3 4 4 3 3 4 4 4 36 3 4 3 4 5 3 4 4 3 4 37 192 16 16 17 17 17 
3 3 2 4 4 4 3 2 3 5 33 4 5 4 3 4 3 3 3 4 3 36 180 15 16 14 15 15 
2 2 1 3 2 2 3 1 3 3 22 2 3 4 3 3 3 1 2 3 1 25 135 10 8 11 9 10 
4 2 3 3 3 3 3 4 4 2 31 4 2 3 2 2 2 1 4 2 1 23 140 12 8 8 13 10 
3 3 2 3 2 2 3 1 3 3 25 2 3 4 3 3 3 1 2 3 1 25 140 11 8 11 9 10 
4 1 1 4 1 3 3 4 1 4 26 3 1 1 3 5 1 1 1 3 3 22 112 11 9 10 8 10 
4 2 4 2 2 4 2 2 2 4 28 3 2 2 2 2 2 3 2 3 2 23 139 9 11 9 10 10 
4 5 4 4 3 4 2 4 3 4 37 3 5 3 4 5 4 4 4 4 3 39 190 17 16 18 16 17 
3 4 3 4 4 3 3 4 4 4 36 3 4 3 4 5 3 4 4 3 4 37 192 16 16 17 17 17 
3 3 2 4 4 4 3 2 3 5 33 4 5 4 3 4 3 3 3 4 3 36 180 15 16 14 15 15 
      
SUMA       835 
      
SUMA       824 4381 349 337 350 352 352 
      
MEDIA       18,56 
      
MEDIA       18,31 97,36 12,9 12 13 13 13 
     
 
DES. 
STAND.       6,336 
      
DES. 
STAND.       7,314 32,67 3,44 3,6 3,6 3,6 3,41 
  
 
 
                                            TO
T
A
L 
(X
) 
DESEMPEÑO LABORAL (Y) TO
T
A
L 
(y
) 
Comunicación TOTAL Condiciones laborales TOTAL  r
e
s
p
o
n
sa
b
ili
d
ad
 
e
n
s
e
ñ
a
n
a 
ap
r
e
n
d
 
e
va lu
a
ci
o n
 
cl
i
m
a 
am b
ie
n
te
 
 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10  
      4 9 14 19 24 29 34 39 44 49   5 10 15 20 25 30 35 40 45 50   
4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 38 3 5 4 4 5 3 3 4 3 3 37 199 17 17 18 16 17 
2 2 1 3 2 2 3 1 3 3 22 2 3 4 3 3 3 1 2 3 1 25 137 8 11 12 9 10 
4 4 4 5 4 5 3 4 4 4 41 3 5 4 4 4 4 4 4 3 3 38 202 17 18 18 17 18 
4 1 3 1 1 3 1 1 4 1 20 1 1 1 2 1 2 1 4 1 1 15 90 8 11 8 13 10 
3 3 2 3 2 2 3 1 3 3 25 2 3 4 3 3 3 1 2 3 1 25 140 11 7 8 13 10 
    
SUMA           146 
    
SUMA           140 768 61 64 64 68 65 
    
MEDIA           11,23 
    
MEDIA           10,769 59,08 4,692 4,92 4,923 5,23 5 
    
DESV. 
STAND.           9,628 
    
DESV. 
STAND.           9,5917 47,19 4,55 4,6 5,02 3,13 4,12 
 
  
           
 
EP: INGENIERÍA MECÁNICA ELÉCTRICA 
 
 
                                                                       
  Autorrealización TOTAL Involucramiento Laboral TOTAL Supervisión TOTAL 
CODIGO 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10  
ITEM 1 6 11 16 21 26 31 36 41 46   2 7 12 17 22 27 32 37 42 47   3 8 13 18 23 28 33 38 43 48   
00001 4 3 5 4 3 3 4 4 3 4 37 5 5 4 3 4 4 4 5 5 5 44 4 5 5 4 4 5 3 4 4 5 43 
00002 5 2 1 3 3 2 4 2 3 2 27 4 4 2 3 3 4 4 4 3 3 34 1 4 3 4 3 2 3 3 4 2 29 
00003 4 3 5 4 3 3 5 3 3 4 37 5 4 4 3 4 4 4 5 5 5 43 4 5 5 4 4 4 4 4 4 5 43 
00004 2 1 4 1 3 2 1 1 2 1 18 4 1 3 3 1 1 4 1 1 2 21 3 1 1 1 1 1 1 4 1 2 16 
00005 3 2 3 4 3 2 4 2 3 2 28 4 3 2 3 3 4 4 4 3 3 33 3 2 3 4 3 2 3 3 4 2 29 
 
  
   
SUMA           147 
    
SUMA           175 
     
SUMA         160 
 
  
   
MEDIA           11,3 
    
MEDIA           13,46 
     
MEDIA         12,31 
 
  
   
DESV. 
STAND.           7,96 
    
DESV. STAND.           9,301 
     
DESV. 
STAND.         11,36 
  
 
 
                                            
TO
TA
L 
(X
) 
DESEMPEÑO LABORAL 
(Y) 
TO
TA
L 
(y
) 
Comunicación 
TOTAL 
Condiciones Laborales 
TOTAL 
re
sp
o
n
sa
b
ili
d
ad
 
en
se
ñ
an
a 
ap
re
n
d
 
ev
al
u
ac
io
n
 
cl
im
a 
am
b
ie
n
te
 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
4 9 14 19 24 29 34 39 44 49   5 10 15 20 25 30 35 40 45 50   
4 1 4 1 4 4 2 1 2 4 27 3 1 2 4 1 3 2 4 1 3 24 131 9 11 9 11 10 
4 5 4 4 3 4 2 4 3 4 37 3 5 3 4 5 4 4 4 4 3 39 190 17 16 18 16 17 
4 4 4 5 2 5 3 2 3 4 36 3 5 4 4 4 2 3 4 3 3 35 194 13 14 13 17 14 
4 2 3 3 3 3 3 4 2 2 29 4 2 2 3 2 2 3 4 2 1 25 140 9 13 9 8 10 
     
SUMA         129 
      
SUMA       123 655 48 54 49 52 51 
     
MEDIA         4,78 
      
MEDIA       4,556 24,3 1,8 2 1,81 1,93 1,89 
     
DESV. 
STAND.         4,99 
      
DESV. 
STAND.       7,411 32,9 3,8 2,08 4,27 4,24 3,4 
 
  
           
 
EP: INGENIERÍA ELECTRÓNICA Y TELECOMUNICACIONES 
     
  
                                                                
  Autorrealización TOTAL Involucramiento Laboral TOTAL Supervisión TOTAL 
CODIGO 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10  
ITEM 1 6 11 16 21 26 31 36 41 46   2 7 12 17 22 27 32 37 42 47   3 8 13 18 23 28 33 38 43 48   
00001 4 2 2 2 2 3 4 2 1 4 26 5 1 2 3 2 4 1 1 2 5 26 4 2 1 4 1 5 3 1 2 5 28 
00002 4 3 5 3 3 3 4 3 3 4 35 5 4 4 3 4 3 3 4 5 4 39 4 4 3 4 4 3 5 4 4 5 40 
00003 4 3 5 4 3 3 5 3 3 4 37 5 4 4 3 4 4 4 5 5 5 43 4 5 5 4 4 4 4 4 4 5 43 
00004 2 4 4 2 3 2 2 1 2 3 25 4 3 3 3 3 3 4 3 5 2 33 3 3 3 1 3 3 2 4 4 2 28 
 
  
    
SUMA         123 
     
SUMA         141 
      
SUMA       139 
      
MEDIA         4,56 
     
MEDIA         5,22 
      
MEDIA       5,148 
      
DESV. 
STAND.         6,13 
     
DESV. STAND.         7,41 
      
DESV. 
STAND.       7,89 
  
 
 
 
                                            
TO
TA
L 
(X
) 
DESEMPEÑO LABORAL 
(Y) 
TO
TA
L 
(y
) 
Comunicación 
TOTAL 
Condiciones Laborales 
TOTAL 
re
sp
o
n
sa
b
ili
d
ad
 
e
n
se
ñ
an
a 
ap
re
n
d
 
e
va
lu
ac
io
n
 
cl
im
a 
am
b
ie
n
te
 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
4 9 14 19 24 29 34 39 44 49   5 10 15 20 25 30 35 40 45 50   
4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 38 3 5 4 4 5 3 3 4 3 3 37 199 17 17 18 16 17 
2 2 1 3 3 3 3 1 3 3 24 2 3 4 3 3 3 1 2 3 1 25 141 8 11 12 9 10 
4 4 4 5 4 5 3 4 4 4 41 3 5 4 4 3 3 4 4 3 3 36 197 17 18 18 17 18 
4 1 3 2 2 3 1 1 4 1 22 1 1 1 2 1 2 1 4 1 1 15 99 8 11 8 13 10 
3 3 2 3 2 2 3 1 3 3 25 2 3 4 3 3 3 1 2 3 1 25 140 11 7 8 13 10 
    
SUMA           150 
    
SUMA           138 776 61 64 64 68 65 
    
MEDIA           11,538 
    
MEDIA           10,62 59,692 4,692 4,923 4,923 5,23 5 
    
DESV. 
STAND.           8,8034 
    
DESV. 
STAND.           9,099 42,593 4,55 4,604 5,02 3,13 4,123 
 
 
  
           
EP: INGENIERÍA INDUSTRIAL 
            
 
                                                                 
  Autorrealización TOTAL Involucramiento Laboral TOTAL Supervisión TOTAL 
CODIGO 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10  
ITEM 1 6 11 16 21 26 31 36 41 46   2 7 12 17 22 27 32 37 42 47   3 8 13 18 23 28 33 38 43 48   
00001 4 3 5 4 3 3 4 4 3 4 37 5 5 4 3 4 4 4 5 5 5 44 4 5 5 4 4 5 3 4 4 5 43 
00002 5 2 1 3 4 3 4 2 3 2 29 4 4 2 3 3 4 4 4 3 3 34 1 4 2 4 3 3 3 3 4 2 29 
00003 4 3 5 4 3 3 2 3 3 4 34 5 4 4 3 4 4 4 5 5 5 43 4 5 5 4 4 4 4 4 4 5 43 
00004 2 1 4 1 3 2 3 1 2 1 20 4 1 3 3 3 3 4 2 1 2 26 3 1 1 1 1 1 1 4 1 2 16 
00005 3 2 3 4 3 2 4 2 3 2 28 4 3 2 3 3 4 4 4 3 3 33 3 2 3 4 3 2 3 3 4 2 29 
 
  
   
SUMA           148 
    
SUMA           180 
     
SUMA         160 
 
  
   
MEDIA           11,38 
    
MEDIA           13,85 
     
MEDIA         12,308 
 
  
   
DESV. 
STAND.           6,504 
    
DESV. 
STAND.           7,517 
     
DESV. 
STAND.         11,358 
  
 
  
           
EP: INGENIERÍA SANITARIA Y AMBIENTAL 
       C L I M A    O R G A N I Z A C I O N A L                         
  Autorrealización 
TOTAL 
Involucramiento Laboral 
TOTAL 
Supervisión 
TOTAL 
CODIGO 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
ITEM 1 6 11 16 21 26 31 36 41 46   2 7 12 17 22 27 32 37 42 47   3 8 13 18 23 28 33 38 43 48   
00001 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 34 5 3 4 3 4 3 4 5 4 3 38 4 4 5 4 3 5 3 4 3 4 39 
00002 4 2 1 3 3 2 4 2 3 2 26 3 4 2 3 3 4 4 4 3 3 33 1 4 3 4 3 2 3 3 4 2 29 
00003 2 4 4 2 3 2 2 1 2 3 25 4 3 3 3 3 3 4 3 5 2 33 3 3 3 1 3 3 2 4 4 2 28 
00004 3 2 3 4 3 2 4 2 3 2 28 4 3 2 3 3 4 4 4 3 3 33 3 2 3 4 3 2 3 3 4 2 29 
00005 1 3 5 1 1 3 1 1 3 4 23 1 1 1 1 1 1 4 1 1 5 17 4 5 1 1 1 1 1 4 1 5 24 
00006 2 3 2 2 3 2 4 2 3 4 27 5 5 2 2 4 2 2 5 2 5 34 4 2 2 2 2 2 2 4 2 5 27 
00007 4 3 5 3 3 3 4 3 3 4 35 5 4 4 3 4 3 3 4 5 4 39 4 4 3 4 4 3 5 4 4 5 40 
00008 3 3 5 4 3 4 5 4 3 4 38 5 4 3 4 4 4 3 5 5 4 41 4 5 5 4 3 4 3 4 4 4 40 
00009 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 34 5 3 4 3 4 3 4 5 4 3 38 4 4 5 4 3 5 3 4 3 4 39 
 
  
     
SUMA       270 
      
SUMA       306 
      
SUMA       295 
 
  
     
MEDIA       6,00 
      
MEDIA       6,8 
      
MEDIA       6,5556 
 
  
     
DES. 
STAND.       5,292 
      
DES. STAND.       7,053 
      
DES. 
STAND.       6,5532 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
                                            
TO
TA
L 
(X
)   
TO
TA
L 
(y
) 
Comunicación 
TOTAL 
Condiciones Laborales 
TOTAL 
re
sp
o
n
sa
b
ili
d
ad
 
e
n
se
ñ
an
a 
ap
re
n
d
 
e
va
lu
ac
io
n
 
cl
im
a 
am
b
ie
n
te
 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
4 9 14 19 24 29 34 39 44 49   5 10 15 20 25 30 35 40 45 50   
3 3 2 4 4 4 3 2 3 5 33 4 5 4 3 4 3 3 3 4 3 36 180 15 16 14 15 15 
2 2 1 3 2 2 3 1 3 3 22 2 3 4 3 3 3 1 2 3 1 25 135 10 8 11 9 10 
4 2 3 3 3 3 3 4 4 2 31 4 2 3 2 2 2 1 4 2 1 23 140 12 8 8 13 10 
3 3 2 3 2 2 3 1 3 3 25 2 3 4 3 3 3 1 2 3 1 25 140 11 8 11 9 10 
4 1 1 4 1 3 3 4 1 4 26 3 1 1 3 5 1 1 1 3 3 22 112 11 9 10 8 10 
4 2 4 2 2 4 2 2 2 4 28 3 2 2 2 2 2 3 2 3 2 23 139 9 11 9 10 10 
4 5 4 4 3 4 2 4 3 4 37 3 5 3 4 5 4 4 4 4 3 39 190 17 16 18 16 17 
3 4 3 4 4 3 3 4 4 4 36 3 4 3 4 5 3 4 4 3 4 37 192 16 16 17 17 17 
3 3 2 4 4 4 3 2 3 5 33 4 5 4 3 4 3 3 3 4 3 36 180 15 16 14 15 15 
      
SUMA       271 
      
SUMA       266 1408 116 108 112 112 114 
      
MEDIA       6,022 
      
MEDIA       5,911 31,29 2,58 2,4 2,49 2,5 2,533 
      
DES. 
STAND.       5,159 
      
DES. 
STAND.       7,178 29,11 2,89 3,905 3,5 3,5 3,24 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
           
EP: INGENIERÍA DE SISTEMAS 
           C L I M A    O R G A N I Z A C I O N A L                         
  Autorrealización 
TOTAL 
Involucramiento Laboral 
TOTAL 
Supervisión 
TOTAL 
CODIGO 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
ITEM 1 6 11 16 21 26 31 36 41 46   2 7 12 17 22 27 32 37 42 47   3 8 13 18 23 28 33 38 43 48   
00001 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 34 5 3 4 2 2 2 2 5 4 3 32 4 4 5 4 3 5 3 4 3 4 39 
00002 1 2 1 3 1 2 2 2 3 2 19 3 4 1 1 1 1 1 4 3 3 22 1 4 3 4 3 2 3 3 4 2 29 
00003 2 4 4 2 3 2 2 1 2 3 25 4 3 3 3 3 3 4 3 5 2 33 3 3 3 1 3 3 2 4 4 2 28 
00004 3 2 3 4 3 2 4 2 3 2 28 4 3 2 1 1 1 1 1 3 3 20 3 2 3 4 3 2 3 3 4 2 29 
00005 1 3 5 1 1 3 1 1 3 4 23 1 1 1 1 1 1 4 1 1 5 17 4 5 1 1 1 1 1 4 1 5 24 
00006 2 3 2 2 3 2 4 2 3 4 27 5 5 2 2 4 2 2 5 2 5 34 4 2 2 2 2 2 2 4 2 5 27 
00007 4 1 1 3 3 1 4 3 3 4 27 5 4 2 1 1 2 1 2 5 4 27 4 4 3 4 4 3 5 4 4 5 40 
00008 3 2 3 4 3 2 4 2 3 2 28 1 1 1 1 1 1 4 1 1 5 17 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 
00009 1 3 5 1 1 3 1 1 3 4 23 5 5 2 2 4 2 2 5 2 5 34 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 20 
00010 3 3 2 2 2 4 1 4 3 4 28 5 4 3 4 4 4 3 5 5 4 41 4 5 5 4 3 4 3 4 4 4 40 
00011 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 34 5 3 4 3 4 3 4 5 4 3 38 4 4 5 4 3 5 3 4 3 4 39 
 
  
     
SUMA       296 
      
SUMA       315 
      
SUMA       325 
 
  
     
MEDIA       6,578 
      
MEDIA       7 
      
MEDIA       7,2222 
 
  
     
DES. 
STAND.       4,482 
      
DES. STAND.       8,488 
      
DES. 
STAND.       9,5432 
  
                                            
TO
TA
L 
(X
)   
TO
TA
L 
(y
) 
Comunicación 
TOTAL 
Condiciones Laborales 
TOTAL 
re
sp
o
n
sa
b
ili
d
ad
 
e
n
se
ñ
an
a 
ap
re
n
d
 
e
va
lu
ac
io
n
 
cl
im
a 
am
b
ie
n
te
 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
4 9 14 19 24 29 34 39 44 49   5 10 15 20 25 30 35 40 45 50   
3 3 2 4 4 4 3 2 3 5 33 4 5 4 3 4 3 3 3 4 3 36 174 15 16 14 15 15 
2 2 1 3 2 2 3 1 3 3 22 2 3 4 3 3 3 1 2 3 1 25 117 10 8 11 9 10 
4 2 3 3 3 3 3 4 4 2 31 4 2 3 2 2 2 1 4 2 1 23 140 12 8 8 13 10 
3 3 2 3 2 2 3 1 3 3 25 2 3 4 3 3 3 1 2 3 1 25 127 11 8 11 9 10 
4 1 1 4 1 3 3 4 1 4 26 3 1 1 3 5 1 1 1 3 3 22 112 11 9 10 8 10 
4 2 4 2 2 4 2 2 2 4 28 3 2 2 2 2 2 3 2 3 2 23 139 9 11 9 10 10 
4 5 4 4 3 4 2 4 3 4 37 3 5 3 4 5 4 4 4 4 3 39 170 17 16 18 16 17 
1 2 1 1 2 2 1 2 1 1 14 2 1 1 2 2 1 2 1 1 2 15 84 10 8 11 9 10 
1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 11 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 98 12 8 8 13 10 
3 4 3 4 4 3 3 4 4 4 36 3 4 3 4 5 3 4 4 3 4 37 182 16 16 17 17 17 
3 3 2 4 4 4 3 2 3 5 33 4 5 4 3 4 3 3 3 4 3 36 180 15 16 14 15 15 
      
SUMA       296 
      
SUMA       291 1523 138 124 131 134 134 
      
MEDIA       6,578 
      
MEDIA       6,467 33,84 3,07 2,756 2,91 3 2,978 
      
DES. 
STAND.       8,514 
      
DES. 
STAND.       9,491 34,32 2,73 3,849 3,42 3,3 3,093 
 
 
  
 
 
  
 
 
                                            
TO
TA
L 
(X
)   
TO
TA
L 
(y
) 
Comunicación 
TOTAL 
Condiciones Laborales 
TOTAL 
re
sp
o
n
sa
b
ili
d
ad
 
e
n
se
ñ
an
a 
ap
re
n
d
 
e
va
lu
ac
io
n
 
cl
im
a 
am
b
ie
n
te
 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
4 9 14 19 24 29 34 39 44 49   5 10 15 20 25 30 35 40 45 50   
4 4 1 2 1 2 1 4 3 4 26 3 5 2 2 2 2 2 4 3 3 28 153 17 12 15 10 14 
1 1 2 4 3 4 2 4 3 4 28 3 5 3 1 1 1 1 4 4 3 26 130 14 9 8 9 10 
3 4 3 4 4 3 3 4 4 4 36 3 4 3 4 5 3 4 4 3 4 37 149 14 8 9 10 10 
3 1 2 1 1 1 3 2 3 5 22 4 5 4 1 1 1 1 3 4 3 27 135 12 8 8 8 9 
      
SUMA       112 
      
SUMA       118 567 57 37 40 37 43 
      
MEDIA       2,489 
      
MEDIA       2,622 12,6 1,27 0,822 0,89 0,82 0,956 
      
DES. 
STAND.       5,888 
      
DES. 
STAND.       5,066 11 2,06 1,893 3,37 0,96 2,217 
 
 
  
           
EP: ING. EMPRESARIAL E INFORMÁTICA 
       C L I M A    O R G A N I Z A C I O N A L                         
  Autorrealización 
TOTAL 
Involucramiento Laboral 
TOTAL 
Supervisión 
TOTAL 
CODIGO 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
ITEM 1 6 11 16 21 26 31 36 41 46   2 7 12 17 22 27 32 37 42 47   3 8 13 18 23 28 33 38 43 48   
00001 4 3 5 1 1 1 1 4 3 4 27 2 2 2 2 2 2 2 5 5 5 29 4 5 5 4 4 5 3 4 4 5 43 
00002 1 2 1 1 1 1 4 3 3 4 21 5 4 4 3 1 1 2 2 5 4 31 1 2 2 1 2 1 5 1 4 5 24 
00003 3 1 1 1 1 1 5 4 3 4 24 5 1 1 1 1 1 1 5 5 4 25 1 2 1 1 3 4 3 4 4 4 27 
00004 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 34 2 2 1 1 1 3 4 5 4 3 26 4 4 5 1 1 1 2 1 3 4 26 
 
  
     
SUMA       106 
      
SUMA       111 
      
SUMA       120 
 
  
     
MEDIA       2,356 
      
MEDIA       2,467 
      
MEDIA       2,667 
 
  
     
DES. 
STAND.       5,568 
      
DES. STAND.       2,754 
      
DES. 
STAND.       8,756 
  
 
  
           
EP: ARQUITECTURA Y URBANISMO 
        C L I M A    O R G A N I Z A C I O N A L                         
  Autorrealización 
TOTAL 
Involucramiento Laboral 
TOTAL 
Supervisión 
TOTAL 
CODIGO 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
ITEM 1 6 11 16 21 26 31 36 41 46   2 7 12 17 22 27 32 37 42 47   3 8 13 18 23 28 33 38 43 48   
00001 4 3 5 4 3 3 4 4 3 4 37 5 5 4 3 4 4 4 5 5 5 44 4 5 5 4 4 5 3 4 4 5 43 
00002 4 3 5 3 3 3 4 3 3 4 35 5 4 4 3 4 3 3 4 5 4 39 4 4 3 4 4 3 5 4 4 5 40 
00003 3 3 5 4 3 4 5 4 3 4 38 5 4 3 4 4 4 3 5 5 4 41 4 5 5 4 3 4 3 4 4 4 40 
00004 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 34 5 3 4 3 4 3 4 5 4 3 38 4 4 5 4 3 5 3 4 3 4 39 
00005 4 2 1 3 3 2 4 2 3 2 26 3 4 2 3 3 4 4 4 3 3 33 1 4 3 4 3 2 3 3 4 2 29 
00006 2 4 4 2 3 2 2 1 2 3 25 4 3 3 3 3 3 4 3 5 2 33 3 3 3 1 3 3 2 4 4 2 28 
00007 3 2 3 4 3 2 4 2 3 2 28 4 3 2 3 3 4 4 4 3 3 33 3 2 3 4 3 2 3 3 4 2 29 
 
  
     
SUMA       223 
      
SUMA       261 
      
SUMA       248 
 
  
     
MEDIA       4,956 
      
MEDIA       5,8 
      
MEDIA       5,511 
 
  
     
DES. 
STAND.       5,398 
      
DES. STAND.       4,424 
      
DES. 
STAND.       6,451 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
                                            
TO
TA
L 
(X
)   
TO
TA
L 
(y
) 
Comunicación 
TOTAL 
Condiciones Laborales 
TOTAL 
re
sp
o
n
sa
b
ili
d
ad
 
e
n
se
ñ
an
a 
ap
re
n
d
 
e
va
lu
ac
io
n
 
cl
im
a 
am
b
ie
n
te
 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
4 9 14 19 24 29 34 39 44 49   5 10 15 20 25 30 35 40 45 50   
4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 38 3 5 4 4 5 3 3 4 3 3 37 199 17 17 18 16 17 
4 5 4 4 3 4 2 4 3 4 37 3 5 3 4 5 4 4 4 4 3 39 190 14 12 14 16 14 
3 4 3 4 4 3 3 4 4 4 36 3 4 3 4 5 3 4 4 3 4 37 192 16 16 17 17 17 
3 3 2 4 4 4 3 2 3 5 33 4 5 4 3 4 3 3 3 4 3 36 180 15 16 14 15 15 
2 2 1 3 2 2 3 1 3 3 22 2 3 4 3 3 3 1 2 3 1 25 135 8 9 8 9 9 
4 2 3 3 3 3 3 4 4 2 31 4 2 3 2 2 2 1 4 2 1 23 140 11 9 11 9 10 
3 3 2 3 2 2 3 1 3 3 25 2 3 4 3 3 3 1 2 3 1 25 140 10 8 8 13 10 
      
SUMA       222 
      
SUMA       222 1176 91 87 90 95 92 
      
MEDIA       4,933 
      
MEDIA       4,933 26,13 2,02 1,933 2 2,11 2,044 
      
DES. STAND.       6,157 
      
DES. STAND.       6,993 28,35 3,37 3,867 4,02 3,36 3,436 
 
 
  
 
 
                                            TO
TA
L 
(X
) DESEMPEÑO 
LABORAL (Y) TO
TA
L 
(y
) 
Comunicación TOTAL Condiciones Laborales TOTAL  r
e
s
p
o
n
sa
b
ili
d
ad
 
e
n
s
e
ñ
a
n
a 
ap
r
e
n
d
 
e
va lu
a
ci
o n
 
cl
i
m
a 
am b
ie
n
te
 
 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10  
      4 9 14 19 24 29 34 39 44 49   5 10 15 20 25 30 35 40 45 50   
4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 38 3 5 4 4 5 3 3 4 3 3 37 195 17 17 18 16 17 
2 2 1 3 2 2 3 1 3 3 22 2 3 4 3 3 3 1 2 3 1 25 135 8 11 12 9 10 
4 4 4 5 4 5 3 4 4 4 41 3 5 4 4 4 4 4 4 3 3 38 196 17 18 18 17 18 
4 1 3 2 2 3 1 1 4 1 22 1 1 1 2 1 2 1 4 1 1 15 92 8 11 8 13 10 
3 3 2 3 2 2 3 1 3 3 25 2 3 4 4 2 2 1 2 3 1 24 139 11 7 8 13 10 
    
SUMA           148 
    
SUMA           139 757 61 64 64 68 65 
    
MEDIA           11,38 
    
MEDIA           10,69 58,231 4,7 5 5 5,2 5 
    
DESV. 
STAND.           9,182 
    
DESV. 
STAND.           9,68 44,275 4,5 5 5 3,1 4,123 
 
  
           
 
              
 
  
           
EP: INGENIERÍA MECATRÓNICA 
          
 
                                                                 
  Autorrealización TOTAL Involucramiento Laboral TOTAL Supervisión TOTAL 
CODIGO 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10  
ITEM 1 6 11 16 21 26 31 36 41 46   2 7 12 17 22 27 32 37 42 47   3 8 13 18 23 28 33 38 43 48   
00001 4 3 5 4 2 2 2 4 3 4 33 5 5 4 3 4 4 4 5 5 5 44 4 5 5 4 4 5 3 4 4 5 43 
00002 5 2 1 3 3 2 4 2 3 2 27 4 4 2 2 2 4 4 4 3 3 32 1 4 3 4 3 2 3 3 4 2 29 
00003 4 3 5 4 3 3 5 3 3 4 37 5 4 4 3 4 3 4 5 5 5 42 4 5 4 3 3 4 2 4 4 5 38 
00004 2 1 4 1 3 2 1 1 2 1 18 4 1 3 3 1 1 4 1 1 2 21 3 1 1 1 1 1 1 4 1 2 16 
00005 3 2 3 4 3 2 4 2 3 2 28 4 3 2 3 3 4 4 4 3 3 33 3 2 3 4 3 2 3 3 4 2 29 
 
  
   
SUMA           143 
    
SUMA           172 
     
SUMA         155 
 
  
   
MEDIA           11,00 
    
MEDIA           13,23 
     
MEDIA         11,92 
 
  
   
DESV. 
STAND.           7,162 
    
DESV. 
STAND.           9,182 
     
DESV. 
STAND.         10,32 
  
EP: OBSTETRICIA 
C L I M A    O R G A N I Z A C I O N A L                         
  Autorrealización 
TOTAL 
Involucramiento Laboral 
TOTAL 
Supervisión 
TOTAL 
CODIGO 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
ITEM 1 6 11 16 21 26 31 36 41 46   2 7 12 17 22 27 32 37 42 47   3 8 13 18 23 28 33 38 43 48   
00001 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 34 5 3 4 3 4 3 4 5 4 3 38 4 4 5 4 3 5 3 4 3 4 39 
00002 4 2 1 3 3 2 4 2 3 2 26 3 4 2 3 3 4 4 4 3 3 33 1 4 3 4 3 2 3 3 4 2 29 
00003 2 4 4 2 3 2 2 1 2 3 25 4 3 3 3 3 3 4 3 5 2 33 3 3 3 1 3 3 2 4 4 2 28 
00004 3 2 3 4 3 2 4 2 3 2 28 4 3 2 3 3 4 4 4 3 3 33 3 2 3 4 3 2 3 3 4 2 29 
00005 1 3 5 1 1 3 1 1 3 4 23 1 1 1 1 1 1 4 1 1 5 17 4 5 1 1 1 1 1 4 1 5 24 
00006 2 3 2 2 3 2 4 2 3 4 27 5 5 2 2 4 2 2 5 2 5 34 4 2 2 2 2 2 2 4 2 5 27 
00007 4 3 5 3 3 3 4 3 3 4 35 5 4 4 3 4 3 3 4 5 4 39 4 4 3 4 4 3 5 4 4 5 40 
00008 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 34 5 3 4 3 4 3 4 5 4 3 38 4 4 5 4 3 5 3 4 3 4 39 
00009 4 2 1 3 3 2 4 2 3 2 26 3 4 2 3 3 4 4 4 3 3 33 1 4 3 4 3 2 3 3 4 2 29 
00010 2 4 4 2 3 2 2 1 2 3 25 4 3 3 3 3 3 4 3 5 2 33 3 3 3 1 3 3 2 4 4 2 28 
00011 3 2 3 4 3 2 4 2 3 2 28 4 3 2 3 3 4 4 4 3 3 33 3 2 3 4 3 2 3 3 4 2 29 
00012 1 3 5 1 1 3 1 1 3 4 23 1 1 1 1 1 1 4 1 1 5 17 4 5 1 1 1 1 1 4 1 5 24 
00013 2 3 2 2 3 2 4 2 3 4 27 5 5 2 2 4 2 2 5 2 5 34 4 2 2 2 2 2 2 4 2 5 27 
00014 4 3 5 3 3 3 4 3 3 4 35 5 4 4 3 4 3 3 4 5 4 39 4 4 3 4 4 3 5 4 4 5 40 
00015 3 3 5 4 3 4 5 4 3 4 38 5 4 3 4 4 4 3 5 5 4 41 4 5 5 4 3 4 3 4 4 4 40 
00016 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 34 5 3 4 3 4 3 4 5 4 3 38 4 4 5 4 3 5 3 4 3 4 39 
 
  
     
SUMA       270 
      
SUMA       306 
      
SUMA       295 
 
  
     
MEDIA       6 
      
MEDIA       6,8 
      
MEDIA       6,5556 
 
  
     
DES. 
STAND.       5,292 
      
DES. STAND.       7,053 
      
DES. 
STAND.       6,5532 
 
 
 
  
                                            
TO
TA
L 
(X
)   
TO
TA
L 
(y
) 
Comunicación 
TOTAL 
Condiciones Laborales 
TOTAL 
re
sp
o
n
sa
b
ili
d
ad
 
e
n
se
ñ
an
a 
ap
re
n
d
 
e
va
lu
ac
io
n
 
cl
im
a 
am
b
ie
n
te
 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
4 9 14 19 24 29 34 39 44 49   5 10 15 20 25 30 35 40 45 50   
3 3 2 4 4 4 3 2 3 5 33 4 5 4 3 4 3 3 3 4 3 36 180 15 16 14 15 15 
2 2 1 3 2 2 3 1 3 3 22 2 3 4 3 3 3 1 2 3 1 25 135 10 8 11 9 10 
4 2 3 3 3 3 3 4 4 2 31 4 2 3 2 2 2 1 4 2 1 23 140 12 8 8 13 10 
3 3 2 3 2 2 3 1 3 3 25 2 3 4 3 3 3 1 2 3 1 25 140 11 8 11 9 10 
4 1 1 4 1 3 3 4 1 4 26 3 1 1 3 5 1 1 1 3 3 22 112 11 9 10 8 10 
4 2 4 2 2 4 2 2 2 4 28 3 2 2 2 2 2 3 2 3 2 23 139 9 11 9 10 10 
4 5 4 4 3 4 2 4 3 4 37 3 5 3 4 5 4 4 4 4 3 39 190 17 16 18 16 17 
3 3 2 4 4 4 3 2 3 5 33 4 5 4 3 4 3 3 3 4 3 36 180 15 16 14 15 15 
2 2 1 3 2 2 3 1 3 3 22 2 3 4 3 3 3 1 2 3 1 25 135 10 8 11 9 10 
4 2 3 3 3 3 3 4 4 2 31 4 2 3 2 2 2 1 4 2 1 23 140 12 8 8 13 10 
3 3 2 3 2 2 3 1 3 3 25 2 3 4 3 3 3 1 2 3 1 25 140 11 8 11 9 10 
4 1 1 4 1 3 3 4 1 4 26 3 1 1 3 5 1 1 1 3 3 22 112 11 9 10 8 10 
4 2 4 2 2 4 2 2 2 4 28 3 2 2 2 2 2 3 2 3 2 23 139 9 11 9 10 10 
4 5 4 4 3 4 2 4 3 4 37 3 5 3 4 5 4 4 4 4 3 39 190 17 16 18 16 17 
3 4 3 4 4 3 3 4 4 4 36 3 4 3 4 5 3 4 4 3 4 37 192 16 16 17 17 17 
3 3 2 4 4 4 3 2 3 5 33 4 5 4 3 4 3 3 3 4 3 36 180 15 16 14 15 15 
      
SUMA       271 
      
SUMA       266 1408 116 108 112 112 114 
      
MEDIA       6,022 
      
MEDIA       5,911 31,29 2,58 2,4 2,49 2,5 2,533 
      
DES. 
STAND.       5,159 
      
DES. 
STAND.       7,178 29,11 2,89 3,905 3,5 3,5 3,24 
 
  
 
 
 
  
 
EP: ENFERMERÍA                         
  Autorrealización TOTAL Involucramiento Laboral TOTAL Supervisión TOTAL 
CODIGO 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10  
ITEM 1 6 11 16 21 26 31 36 41 46   2 7 12 17 22 27 32 37 42 47   3 8 13 18 23 28 33 38 43 48   
00001 4 3 5 4 3 3 4 4 3 4 37 5 5 4 3 4 4 4 5 5 5 44 4 5 5 4 4 5 3 4 4 5 43 
00002 4 3 5 3 3 3 4 3 3 4 35 5 4 4 3 4 3 3 4 5 4 39 4 4 3 4 4 3 5 4 4 5 40 
00003 3 3 5 4 3 4 5 4 3 4 38 5 4 3 4 4 4 3 5 5 4 41 4 5 5 4 3 4 3 4 4 4 40 
00004 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 34 5 3 4 3 4 3 4 5 4 3 38 4 4 5 4 3 5 3 4 3 4 39 
00005 4 2 1 3 3 2 4 2 3 2 26 3 4 2 3 3 4 4 4 3 3 33 1 4 3 4 3 2 3 3 4 2 29 
00006 2 4 4 2 3 2 2 1 2 3 25 4 3 3 3 3 3 4 3 5 2 33 3 3 3 1 3 3 2 4 4 2 28 
00007 3 2 3 4 3 2 4 2 3 2 28 4 3 2 3 3 4 4 4 3 3 33 3 2 3 4 3 2 3 3 4 2 29 
00008 4 3 5 4 3 3 4 4 3 4 37 5 4 4 3 4 4 4 5 5 5 43 4 5 5 4 4 5 3 4 4 5 43 
00009 5 2 1 3 3 2 4 1 3 2 26 4 4 2 3 3 4 2 4 3 3 32 1 4 3 4 3 2 3 3 4 2 29 
00010 4 3 5 4 3 3 4 4 3 4 37 5 4 4 3 4 4 4 5 5 5 43 4 5 5 4 4 5 3 4 4 5 43 
00011 2 4 4 2 3 2 2 1 2 3 25 4 3 3 3 3 3 4 3 5 2 33 3 3 3 1 3 3 2 4 4 2 28 
00012 3 2 3 4 3 2 4 2 3 2 28 4 3 2 3 3 4 4 4 3 3 33 3 2 3 4 3 2 3 3 4 2 29 
00013 5 5 4 3 4 4 4 5 5 5 44 5 4 4 3 4 4 4 5 5 5 43 4 5 5 4 4 5 3 4 4 5 43 
00014 5 4 4 3 4 3 3 4 5 4 39 4 3 3 1 2 2 4 2 2 2 25 2 3 2 2 3 2 3 3 3 3 26 
00015 5 4 3 4 4 4 3 5 5 4 41 4 3 2 2 2 1 1 2 1 2 20 1 2 2 2 1 2 1 2 2 1 16 
00016 5 3 4 3 4 3 4 5 4 3 38 5 5 4 3 4 4 4 5 5 5 44 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 38 
00017 3 4 2 3 3 4 4 4 3 3 33 5 4 4 3 4 3 3 4 5 4 39 4 5 4 4 3 4 2 4 3 4 37 
00018 4 3 3 3 3 3 4 3 5 2 33 4 3 5 4 3 3 4 4 3 4 37 3 4 3 4 4 3 3 4 4 4 36 
00019 4 3 2 3 3 4 4 4 3 3 33 4 3 5 3 3 3 4 3 3 4 35 3 3 2 4 4 4 3 2 3 5 33 
00020 5 4 4 3 4 4 4 5 5 5 43 3 3 5 4 3 4 5 4 3 4 38 2 2 1 3 2 2 3 1 3 3 22 
00021 4 4 2 3 3 4 2 4 3 3 32 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 34 4 2 3 3 3 3 3 4 4 2 31 
00022 5 4 4 3 4 4 4 5 5 5 43 4 2 1 3 3 2 4 2 3 2 26 3 3 2 3 2 2 3 1 3 3 25 
00023 4 3 3 3 3 3 4 3 5 2 33 2 4 4 2 3 2 2 1 2 3 25 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 37 
00024 4 3 2 3 3 4 4 4 3 3 33 5 5 2 2 4 2 2 5 2 5 34 2 2 1 3 2 2 3 1 3 3 22 
00025 5 4 4 3 4 4 4 5 5 5 43 5 4 4 3 4 3 3 4 5 4 39 4 4 4 5 3 4 3 4 3 4 38 
00026 4 3 3 1 2 2 4 2 2 2 25 5 4 3 4 4 4 3 5 5 4 41 4 2 3 3 3 3 3 4 4 2 31 
00027 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 34 5 3 4 3 4 3 4 5 4 3 38 3 3 2 3 2 2 3 1 3 3 25 
 
  
     
SUMA       923 
      
SUMA       963 
      
SUMA       880 
 
  
     
MEDIA       20,51 
      
MEDIA       21,4 
      
MEDIA       19,6 
 
  
     
DES. STAND.       5,975 
      
DES. STAND.       6,29 
      
DES. STAND.       7,47 
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L 
(X
)   
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L 
(y
) 
Comunicación 
TOTAL 
Condiciones Laborales 
TOTAL 
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1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
4 9 14 19 24 29 34 39 44 49   5 10 15 20 25 30 35 40 45 50   
4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 38 4 4 5 4 3 5 3 4 3 4 39 201 17 17 18 16 17 
4 5 4 4 3 4 2 4 3 4 37 1 4 3 4 3 2 3 3 4 2 29 180 14 12 14 16 14 
3 4 3 4 4 3 3 4 4 4 36 3 3 3 1 3 3 2 4 4 2 28 183 16 16 17 17 17 
3 3 2 4 4 4 3 2 3 5 33 3 2 3 4 3 2 3 3 4 2 29 173 15 16 14 15 15 
2 2 1 3 2 2 3 1 3 3 22 4 5 5 4 4 5 3 4 4 5 43 153 8 9 8 9 9 
4 2 3 3 3 3 3 4 4 2 31 1 4 3 4 3 2 3 3 4 2 29 146 11 9 11 9 10 
3 3 2 3 2 2 3 1 3 3 25 4 5 4 4 3 4 2 4 3 4 37 152 10 8 8 13 10 
4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 37 3 4 3 4 4 3 3 4 4 4 36 196 16 16 16 18 17 
2 2 1 3 2 2 3 1 3 3 22 3 3 2 4 4 4 3 2 3 5 33 142 11 8 11 7 9 
4 4 4 5 3 4 3 4 3 4 38 3 5 4 4 5 3 3 4 3 3 37 198 16 13 14 13 14 
4 2 3 3 3 3 3 4 4 2 31 4 2 3 2 2 2 1 4 2 1 23 140 7 8 9 11 9 
3 3 2 3 2 2 3 1 3 3 25 2 3 4 3 3 3 1 2 3 1 25 140 11 10 11 8 10 
4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 37 3 5 4 4 5 3 3 4 3 3 37 204 16 16 16 18 17 
2 2 2 2 3 2 2 2 3 4 24 1 3 3 2 2 2 2 3 3 2 23 137 8 11 10 11 10 
2 1 1 1 2 2 1 2 3 2 17 1 2 1 1 2 2 1 2 2 2 16 110 7 11 8 10 9 
4 5 5 4 4 5 3 4 4 5 43 3 5 4 4 5 3 3 4 3 3 37 200 17 17 18 16 17 
4 4 3 4 4 3 5 4 4 5 40 3 5 3 4 5 4 4 4 4 3 39 188 17 16 18 16 17 
4 5 5 4 3 4 3 4 4 4 40 3 4 3 4 5 3 4 4 3 4 37 183 16 16 17 17 17 
4 4 5 4 3 5 3 4 3 4 39 1 4 3 4 3 2 3 3 4 2 29 169 15 16 14 15 15 
1 4 3 4 3 2 3 3 4 2 29 4 5 5 4 4 5 3 4 4 5 43 175 10 8 11 9 10 
3 3 3 1 3 3 2 4 4 2 28 3 3 3 1 3 3 2 4 4 2 28 153 12 8 8 13 10 
3 2 3 4 3 2 3 3 4 2 29 3 2 3 4 3 2 3 3 4 2 29 152 11 8 11 9 10 
4 5 5 4 4 5 3 4 4 5 43 4 5 5 4 4 5 3 4 4 5 43 181 11 9 10 8 10 
1 4 3 4 3 2 3 3 4 2 29 2 3 2 2 3 2 3 3 3 3 26 144 9 11 9 10 10 
4 5 4 4 3 4 2 4 3 4 37 1 2 2 2 1 2 1 2 2 1 16 173 17 16 18 16 17 
3 4 3 4 4 3 3 4 4 4 36 3 4 3 4 5 3 4 4 3 4 37 170 16 16 17 17 17 
3 3 2 4 4 4 3 2 3 5 33 4 5 4 3 4 3 3 3 4 3 36 166 15 16 14 15 15 
      
SUMA       879 
      
SUMA       864 4509 349 337 350 352 352 
      
MEDIA       19,53 
      
MEDIA       19,2 100,2 7,76 7,5 7,8 7,8 7,82 
      
DES. 
STAND.       6,93 
      
DES. 
STAND.       7,545 23,96 3,44 3,6 3,6 3,6 3,41 
  
 
  
           
EP: FARMACIA Y BIOQUÍMICA 
          C L I M A    O R G A N I Z A C I O N A L                         
  Autorrealización 
TOTAL 
Involucramiento Laboral 
TOTAL 
Supervisión 
TOTAL 
CODIGO 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
ITEM 1 6 11 16 21 26 31 36 41 46   2 7 12 17 22 27 32 37 42 47   3 8 13 18 23 28 33 38 43 48   
00001 4 3 5 4 3 3 4 4 3 4 37 5 5 4 3 4 4 4 5 5 5 44 4 5 5 4 4 5 3 4 4 5 43 
00002 4 3 5 3 3 3 4 3 3 4 35 5 3 4 3 4 3 4 5 4 3 38 4 4 3 4 4 3 5 4 4 5 40 
00003 3 3 5 4 3 4 5 4 3 4 38 3 4 2 3 3 4 4 4 3 3 33 5 5 4 3 4 4 4 5 5 5 44 
00004 4 3 5 4 3 3 4 4 3 4 37 4 3 3 3 3 3 4 3 5 2 33 5 3 4 3 4 3 4 5 4 3 38 
00005 4 3 5 3 3 3 4 3 3 4 35 3 4 2 3 3 4 4 4 3 3 33 3 4 2 3 3 4 4 4 3 3 33 
00006 3 3 5 4 3 4 5 4 3 4 38 4 3 3 3 3 3 4 3 5 2 33 4 3 3 3 3 3 4 3 5 2 33 
00007 4 3 5 3 3 3 4 3 3 4 35 3 4 2 3 3 4 4 4 3 3 33 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 38 
00008 3 2 3 4 3 2 4 2 3 2 28 4 3 2 3 3 4 4 4 3 3 33 3 2 3 4 3 2 3 3 4 2 29 
 
  
     
SUMA       283 
      
SUMA       280 
      
SUMA       298 
 
  
     
MEDIA       6,289 
      
MEDIA       6,222 
      
MEDIA       6,622 
 
  
     
DES. 
STAND.       3,249 
      
DES. STAND.       4,036 
      
DES. 
STAND.       5,23 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
  
           
EP: ODONTOLOGÍA 
           C L I M A    O R G A N I Z A C I O N A L                         
  Autorrealización TOTA
L 
Involucramiento Laboral TOTA
L 
Supervisión TOTA
L CODIG
O 1 2 3 4 5 6 7 8 9 
1
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 
1
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 
1
0 
ITEM 1 6 
1
1 
1
6 
2
1 
2
6 31 
3
6 
4
1 
4
6 
  
2 7 
1
2 
1
7 
2
2 
2
7 32 
3
7 
4
2 
4
7 
  
3 8 
1
3 
1
8 
2
3 
2
8 33 
3
8 
4
3 
4
8 
  
00001 4 3 5 4 3 3 4 4 3 4 37 5 5 4 3 4 4 4 5 5 5 44 4 5 5 4 4 5 3 4 4 5 43 
00002 4 3 5 3 3 3 4 3 3 4 35 5 4 4 3 4 3 3 4 5 4 39 4 4 3 4 4 3 5 4 4 5 40 
00003 3 3 5 4 3 4 5 4 3 4 38 5 4 3 4 4 4 3 5 5 4 41 4 5 5 4 3 4 3 4 4 4 40 
00004 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 34 5 3 4 3 4 3 4 5 4 3 38 4 4 5 4 3 5 3 4 3 4 39 
00005 4 2 1 3 3 2 4 2 3 2 26 3 4 2 3 3 4 4 4 3 3 33 1 4 3 4 3 2 3 3 4 2 29 
00006 2 4 4 2 3 2 2 1 2 3 25 4 3 3 3 3 3 4 3 5 2 33 3 3 3 1 3 3 2 4 4 2 28 
00007 3 2 3 4 3 2 4 2 3 2 28 4 3 2 3 3 4 4 4 3 3 33 3 2 3 4 3 2 3 3 4 2 29 
00008 4 3 5 4 3 3 4 4 3 4 37 5 4 4 3 4 4 4 5 5 5 43 4 5 5 4 4 5 3 4 4 5 43 
00009 5 2 1 3 3 2 4 1 3 2 26 4 4 2 3 3 4 2 4 3 3 32 1 4 3 4 3 2 3 3 4 2 29 
00010 4 3 5 4 3 3 4 4 3 4 37 5 4 4 3 4 4 4 5 5 5 43 4 5 5 4 4 5 3 4 4 5 43 
00011 2 4 4 2 3 2 2 1 2 3 25 4 3 3 3 3 3 4 3 5 2 33 3 3 3 1 3 3 2 4 4 2 28 
00012 3 2 3 4 3 2 4 2 3 2 28 4 3 2 3 3 4 4 4 3 3 33 3 2 3 4 3 2 3 3 4 2 29 
00013 5 5 4 3 4 4 4 5 5 5 44 5 4 4 3 4 4 4 5 5 5 43 4 5 5 4 4 5 3 4 4 5 43 
00014 5 4 4 3 4 3 3 4 5 4 39 4 3 3 1 2 2 4 2 2 2 25 2 3 2 2 3 2 3 3 3 3 26 
00015 5 4 3 4 4 4 3 5 5 4 41 4 3 2 2 2 1 1 2 1 2 20 1 2 2 2 1 2 1 2 2 1 16 
00016 5 3 4 3 4 3 4 5 4 3 38 5 5 4 3 4 4 4 5 5 5 44 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 38 
00017 3 4 2 3 3 4 4 4 3 3 33 5 4 4 3 4 3 3 4 5 4 39 4 5 4 4 3 4 2 4 3 4 37 
00018 4 3 3 3 3 3 4 3 5 2 33 4 3 5 4 3 3 4 4 3 4 37 3 4 3 4 4 3 3 4 4 4 36 
00019 4 3 2 3 3 4 4 4 3 3 33 4 3 5 3 3 3 4 3 3 4 35 3 3 2 4 4 4 3 2 3 5 33 
 
  
     
SUMA       637 
      
SUMA       688 
      
SUMA       649 
 
  
     
MEDIA       14,16 
      
MEDIA       15,3 
      
MEDIA       14,4 
 
  
     
DES. 
STAND.       5,748 
      
DES. 
STAND.       6,5 
      
DES. 
STAND.       7,49 
 
 
  
Comunicación 
TOTAL 
Condiciones Laborales 
TOTAL 
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 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
4 9 14 19 24 29 34 39 44 49   5 10 15 20 25 30 35 40 45 50   
4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 38 4 4 5 4 3 5 3 4 3 4 39 201 17 17 18 16 17 
4 5 4 4 3 4 2 4 3 4 37 1 4 3 4 3 2 3 3 4 2 29 180 14 12 14 16 14 
3 4 3 4 4 3 3 4 4 4 36 3 3 3 1 3 3 2 4 4 2 28 183 16 16 17 17 17 
3 3 2 4 4 4 3 2 3 5 33 3 2 3 4 3 2 3 3 4 2 29 173 15 16 14 15 15 
2 2 1 3 2 2 3 1 3 3 22 4 5 5 4 4 5 3 4 4 5 43 153 8 9 8 9 9 
4 2 3 3 3 3 3 4 4 2 31 1 4 3 4 3 2 3 3 4 2 29 146 11 9 11 9 10 
3 3 2 3 2 2 3 1 3 3 25 4 5 4 4 3 4 2 4 3 4 37 152 10 8 8 13 10 
4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 37 3 4 3 4 4 3 3 4 4 4 36 196 16 16 16 18 17 
2 2 1 3 2 2 3 1 3 3 22 3 3 2 4 4 4 3 2 3 5 33 142 11 8 11 7 9 
4 4 4 5 3 4 3 4 3 4 38 3 5 4 4 5 3 3 4 3 3 37 198 16 13 14 13 14 
4 2 3 3 3 3 3 4 4 2 31 4 2 3 2 2 2 1 4 2 1 23 140 7 8 9 11 9 
3 3 2 3 2 2 3 1 3 3 25 2 3 4 3 3 3 1 2 3 1 25 140 11 10 11 8 10 
4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 37 3 5 4 4 5 3 3 4 3 3 37 204 16 16 16 18 17 
2 2 2 2 3 2 2 2 3 4 24 1 3 3 2 2 2 2 3 3 2 23 137 8 11 10 11 10 
2 1 1 1 2 2 1 2 3 2 17 1 2 1 1 2 2 1 2 2 2 16 110 7 11 8 10 9 
4 5 5 4 4 5 3 4 4 5 43 3 5 4 4 5 3 3 4 3 3 37 200 17 17 18 16 17 
4 4 3 4 4 3 5 4 4 5 40 3 5 3 4 5 4 4 4 4 3 39 188 17 16 18 16 17 
4 5 5 4 3 4 3 4 4 4 40 3 4 3 4 5 3 4 4 3 4 37 183 16 16 17 17 17 
4 4 5 4 3 5 3 4 3 4 39 1 4 3 4 3 2 3 3 4 2 29 169 15 16 14 15 15 
      
SUMA       615 
      
SUMA       606 3195 248 245 252 255 253 
      
MEDIA       13,67 
      
MEDIA       13,47 71 5,51 5,4 5,6 5,7 5,62 
      
DES. 
STAND.       7,632 
      
DES. 
STAND.       6,991 27,53 3,69 3,5 3,6 3,6 3,5 
 
 
 
 
  
 
  
           
CAP: MEDICINA HUMANA 
           C L I M A    O R G A N I Z A C I O N A L                         
  Autorrealización TOTA
L 
Involucramiento Laboral TOTA
L 
Supervisión TOTA
L CODIG
O 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 1 2 3 4 5 6 7 8 9 
1
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
ITEM 1 6 11 
1
6 21 26 31 36 
4
1 46 
  
2 7 
1
2 
1
7 
2
2 
2
7 32 
3
7 
4
2 
4
7 
  
3 8 13 
1
8 23 28 33 38 43 48 
  
00001 4 3 5 4 3 3 4 4 3 4 37 5 5 4 3 4 4 4 5 5 5 44 4 5 5 4 4 5 3 4 4 5 43 
00002 4 3 5 3 3 3 4 3 3 4 35 5 4 4 3 4 3 3 4 5 4 39 4 4 3 4 4 3 5 4 4 5 40 
00003 3 3 5 4 3 4 5 4 3 4 38 5 4 3 4 4 4 3 5 5 4 41 4 5 5 4 3 4 3 4 4 4 40 
00004 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 34 5 3 4 3 4 3 4 5 4 3 38 4 4 5 4 3 5 3 4 3 4 39 
00005 4 2 1 3 3 2 4 2 3 2 26 3 4 2 3 3 4 4 4 3 3 33 1 4 3 4 3 2 3 3 4 2 29 
00006 2 4 4 2 3 2 2 1 2 3 25 3 3 5 4 3 4 5 4 3 4 38 4 5 4 4 3 4 2 4 3 4 37 
00007 3 2 3 4 3 2 4 2 3 2 28 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 34 3 4 3 4 4 3 3 4 4 4 36 
00008 4 3 5 4 3 3 4 4 3 4 37 4 2 1 3 3 2 4 2 3 2 26 3 3 2 4 4 4 3 2 3 5 33 
00009 5 2 1 3 3 2 4 1 3 2 26 2 4 4 2 3 2 2 1 2 3 25 2 2 1 3 2 2 3 1 3 3 22 
00010 4 3 5 4 3 3 4 4 3 4 37 3 2 3 4 3 2 4 2 3 2 28 4 2 3 3 3 3 3 4 4 2 31 
00011 2 4 4 2 3 2 2 1 2 3 25 4 3 5 4 3 3 4 4 3 4 37 3 3 2 3 2 2 3 1 3 3 25 
00012 3 2 3 4 3 2 4 2 3 2 28 5 2 1 3 3 2 4 1 3 2 26 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 37 
00013 5 5 4 3 4 4 4 5 5 5 44 5 4 4 3 4 4 4 5 5 5 43 4 5 5 4 4 5 3 4 4 5 43 
00014 5 4 4 3 4 3 3 4 5 4 39 4 3 3 1 2 2 4 2 2 2 25 2 3 2 2 3 2 3 3 3 3 26 
00015 5 4 3 4 4 4 3 5 5 4 41 4 3 2 2 2 1 1 2 1 2 20 1 2 2 2 1 2 1 2 2 1 16 
00016 5 3 4 3 4 3 4 5 4 3 38 5 5 4 3 4 4 4 5 5 5 44 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 38 
00017 3 4 2 3 3 4 4 4 3 3 33 5 4 4 3 4 3 3 4 5 4 39 4 5 4 4 3 4 2 4 3 4 37 
 
  
     
SUMA       571 
      
SUMA       580 
      
SUMA       572 
 
  
     
MEDIA       
12,68
9 
      
MEDIA       12,89 
      
MEDIA       12,71 
 
  
     
DES. 
STAND.       
6,093
6 
      
DES. 
STAND.       7,68 
      
DES. 
STAND.       7,713 
 
 
 
 
  
                                            
TO
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L 
(X
)   
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L 
(y
) 
Comunicación 
TOTAL 
Condiciones Laborales 
TOTAL 
re
sp
o
n
sa
b
ili
d
ad
 
e
n
se
ñ
an
a 
ap
re
n
d
 
e
va
lu
ac
io
n
 
cl
im
a 
am
b
ie
n
te
 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
4 9 14 19 24 29 34 39 44 49   5 10 15 20 25 30 35 40 45 50   
4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 38 4 2 3 3 3 3 3 4 4 2 31 193 16 16 16 18 17 
4 5 4 4 3 4 2 4 3 4 37 3 3 2 3 2 2 3 1 3 3 25 176 11 8 11 7 9 
3 4 3 4 4 3 3 4 4 4 36 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 37 192 16 13 14 13 14 
3 3 2 4 4 4 3 2 3 5 33 2 2 2 2 3 2 2 2 3 4 24 168 7 8 9 11 9 
2 2 1 3 2 2 3 1 3 3 22 2 1 1 1 2 2 1 2 3 2 17 127 11 10 11 8 10 
4 2 3 3 3 3 3 4 4 2 31 4 5 5 4 4 5 3 4 4 5 43 174 16 16 16 18 17 
3 3 2 3 2 2 3 1 3 3 25 4 5 4 4 3 4 2 4 3 4 37 160 10 8 8 13 10 
4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 37 3 4 3 4 4 3 3 4 4 4 36 169 16 16 16 18 17 
2 2 1 3 2 2 3 1 3 3 22 3 3 2 4 4 4 3 2 3 5 33 128 11 8 11 7 9 
4 4 4 5 3 4 3 4 3 4 38 3 5 4 4 5 3 3 4 3 3 37 171 16 13 14 13 14 
4 2 3 3 3 3 3 4 4 2 31 4 2 3 2 2 2 1 4 2 1 23 141 7 8 9 11 9 
3 3 2 3 2 2 3 1 3 3 25 2 3 4 3 3 3 1 2 3 1 25 141 11 10 11 8 10 
4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 37 3 5 4 4 5 3 3 4 3 3 37 204 16 16 16 18 17 
2 2 2 2 3 2 2 2 3 4 24 1 3 3 2 2 2 2 3 3 2 23 137 11 8 11 7 9 
2 1 1 1 2 2 1 2 3 2 17 1 2 1 1 2 2 1 2 2 2 16 110 16 13 14 13 14 
4 5 5 4 4 5 3 4 4 5 43 3 5 4 4 5 3 3 4 3 3 37 200 7 8 9 11 9 
4 4 3 4 4 3 5 4 4 5 40 3 5 3 4 5 4 4 4 4 3 39 188 17 16 18 16 17 
      
SUMA       536 
      
SUMA       520 2779 215 195 214 210 211 
      
MEDIA       11,911 
      
MEDIA       11,56 61,76 4,78 4,3 4,8 4,7 4,69 
      
DES. 
STAND.       7,6413 
      
DES. 
STAND.       8,231 28,3 3,66 3,5 3,1 4,1 3,54 
 
  
 
 
EP: CONTABILIDAD 
C L I M A    O R G A N I Z A C I O N A L   
  Autorrealización TOTAL Involucramiento Laboral TOTAL 
CODIGO 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10  
ITEM 1 6 11 16 21 26 31 36 41 46   2 7 12 17 22 27 32 37 42 47   
00001 4 3 5 4 3 3 4 4 3 4 37 5 5 4 3 4 4 4 5 5 5 44 
00002 4 3 5 3 3 3 4 3 3 4 35 5 4 4 3 4 3 3 4 5 4 39 
00003 3 3 5 4 3 4 5 4 3 4 38 5 4 3 4 4 4 3 5 5 4 41 
00004 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 34 5 3 4 3 4 3 4 5 4 3 38 
00005 4 2 1 3 3 2 4 2 3 2 26 3 4 2 3 3 4 4 4 3 3 33 
00006 2 4 4 2 3 2 2 1 2 3 25 4 3 3 3 3 3 4 3 5 2 33 
00007 3 2 3 4 3 2 4 2 3 2 28 4 3 2 3 3 4 4 4 3 3 33 
00008 4 3 5 4 3 3 4 4 3 4 37 5 4 4 3 4 4 4 5 5 5 43 
00009 5 2 1 3 3 2 4 1 3 2 26 4 4 2 3 3 4 2 4 3 3 32 
00010 4 3 5 4 3 3 4 4 3 4 37 5 4 4 3 4 4 4 5 5 5 43 
00011 2 4 4 2 3 2 2 1 2 3 25 4 3 3 3 3 3 4 3 5 2 33 
00012 3 2 3 4 3 2 4 2 3 2 28 4 3 2 3 3 4 4 4 3 3 33 
00013 3 3 5 4 3 4 5 4 3 4 38 3 4 3 4 4 3 3 4 4 4 36 
00014 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 34 3 3 2 4 4 4 3 2 3 5 33 
00015 4 2 1 3 3 2 4 2 3 2 26 2 2 1 3 2 2 3 1 3 3 22 
00016 2 4 4 2 3 2 2 1 2 3 25 4 2 3 3 3 3 3 4 4 2 31 
00017 3 2 3 4 3 2 4 2 3 2 28 3 3 2 3 2 2 3 1 3 3 25 
00018 2 4 4 2 3 2 2 1 2 3 25 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 37 
00019 3 2 3 4 3 2 4 2 3 2 28 2 2 1 3 2 2 3 1 3 3 22 
00020 4 3 5 4 3 3 4 4 3 4 37 3 3 3 1 3 3 2 4 4 2 28 
00021 5 2 1 3 3 2 4 1 3 2 26 3 2 3 4 3 2 3 3 4 2 29 
00022 4 3 5 4 3 3 4 4 3 4 37 4 5 5 4 4 5 3 4 4 5 43 
00023 4 3 5 4 3 3 4 4 3 4 37 5 4 4 3 4 4 4 5 5 5 43 
00024 3 1 2 3 2 2 3 3 2 3 24 4 3 3 1 2 2 4 2 2 2 25 
00025 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 19 4 3 2 2 2 1 1 2 1 2 20 
00026 4 3 5 4 3 3 4 4 3 4 37 5 5 4 3 4 4 4 5 5 5 44 
00027 4 3 5 3 3 3 4 3 3 4 35 5 4 4 3 4 3 3 4 5 4 39 
00028 3 3 5 4 3 4 5 4 3 4 38 5 4 3 4 4 4 3 5 5 4 41 
00029 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 34 5 3 4 3 4 3 4 5 4 3 38 
00030 4 2 1 3 3 2 4 2 3 2 26 3 4 2 3 3 4 4 4 3 3 33 
00031 2 4 4 2 3 2 2 1 2 3 25 4 3 3 3 3 3 4 3 5 2 33 
00032 3 2 3 4 3 2 4 2 3 2 28 4 3 2 3 3 4 4 4 3 3 33 
00033 1 3 5 1 1 3 1 1 3 4 23 1 1 1 1 1 1 4 1 1 5 17 
00034 2 3 2 2 3 2 4 2 3 4 27 5 5 2 2 4 2 2 5 2 5 34 
00035 4 3 5 3 3 3 4 3 3 4 35 5 4 4 3 4 3 3 4 5 4 39 
00036 3 3 5 4 3 4 5 4 3 4 38 5 4 3 4 4 4 3 5 5 4 41 
00037 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 34 5 3 4 3 4 3 4 5 4 3 38 
 
  
     
SUMA       1140 
      
SUMA       1269 
 
  
     
MEDIA       25,33 
      
MEDIA       28,2 
 
  
     
DES. 
STAND.       5,661 
      
DES. 
STAND.       7,11 
 
 
 
 
 
 
  
Supervisión 
TOTAL 
Comunicación 
TOTAL 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
3 8 13 18 23 28 33 38 43 48   4 9 14 19 24 29 34 39 44 49   
4 5 5 4 4 5 3 4 4 5 43 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 38 
4 4 3 4 4 3 5 4 4 5 40 4 5 4 4 3 4 2 4 3 4 37 
4 5 5 4 3 4 3 4 4 4 40 3 4 3 4 4 3 3 4 4 4 36 
4 4 5 4 3 5 3 4 3 4 39 3 3 2 4 4 4 3 2 3 5 33 
1 4 3 4 3 2 3 3 4 2 29 2 2 1 3 2 2 3 1 3 3 22 
3 3 3 1 3 3 2 4 4 2 28 4 2 3 3 3 3 3 4 4 2 31 
3 2 3 4 3 2 3 3 4 2 29 3 3 2 3 2 2 3 1 3 3 25 
4 5 5 4 4 5 3 4 4 5 43 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 37 
1 4 3 4 3 2 3 3 4 2 29 2 2 1 3 2 2 3 1 3 3 22 
4 5 5 4 4 5 3 4 4 5 43 4 4 4 5 3 4 3 4 3 4 38 
3 3 3 1 3 3 2 4 4 2 28 4 2 3 3 3 3 3 4 4 2 31 
3 2 3 4 3 2 3 3 4 2 29 3 3 2 3 2 2 3 1 3 3 25 
3 5 4 4 5 3 3 4 3 3 37 3 3 5 4 3 4 5 4 3 4 38 
2 3 4 3 3 3 1 2 3 1 25 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 34 
3 5 4 4 5 3 3 4 3 3 37 4 2 1 3 3 2 4 2 3 2 26 
4 2 3 2 2 2 1 4 2 1 23 2 4 4 2 3 2 2 1 2 3 25 
3 3 2 4 4 4 3 2 3 5 33 3 2 3 4 3 2 4 2 3 2 28 
2 2 1 3 2 2 3 1 3 3 22 4 3 5 4 3 3 4 4 3 4 37 
4 2 3 3 3 3 3 4 4 2 31 5 2 1 3 3 2 4 1 3 2 26 
3 3 2 3 2 2 3 1 3 3 25 4 3 5 4 3 3 4 4 3 4 37 
4 1 1 4 1 3 3 4 1 4 26 4 3 3 1 2 2 4 2 2 2 25 
4 2 4 2 2 4 2 2 2 4 28 4 3 2 2 2 1 1 2 1 2 20 
4 5 4 4 3 4 2 4 3 4 37 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 37 
2 3 2 2 3 2 3 3 3 3 26 2 2 2 2 3 2 2 2 3 4 24 
1 2 2 2 1 2 1 2 2 1 16 2 1 1 1 2 2 1 2 3 2 17 
4 5 5 4 4 5 3 4 4 5 43 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 38 
4 4 3 4 4 3 5 4 4 5 40 4 5 4 4 3 4 2 4 3 4 37 
4 5 5 4 3 4 3 4 4 4 40 3 4 3 4 4 3 3 4 4 4 36 
4 4 5 4 3 5 3 4 3 4 39 3 3 2 4 4 4 3 2 3 5 33 
1 4 3 4 3 2 3 3 4 2 29 2 2 1 3 2 2 3 1 3 3 22 
3 3 3 1 3 3 2 4 4 2 28 4 2 3 3 3 3 3 4 4 2 31 
3 2 3 4 3 2 3 3 4 2 29 3 3 2 3 2 2 3 1 3 3 25 
4 5 1 1 1 1 1 4 1 5 24 4 1 1 4 1 3 3 4 1 4 26 
4 2 2 2 2 2 2 4 2 5 27 4 2 4 2 2 4 2 2 2 4 28 
4 4 3 4 4 3 5 4 4 5 40 4 5 4 4 3 4 2 4 3 4 37 
4 5 5 4 3 4 3 4 4 4 40 3 4 3 4 4 3 3 4 4 4 36 
4 4 5 4 3 5 3 4 3 4 39 3 3 2 4 4 4 3 2 3 5 33 
      
SUMA       1204 
      
SUMA       1131 
      
MEDIA       26,8 
      
MEDIA       25,13 
      
DES. 
STAND.       7,26 
      
DES. 
STAND.       6,278 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                      
TO
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L 
(X
)   
TO
TA
L 
(y
) 
Condiciones Laborales 
TOTAL 
re
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o
n
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b
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ad
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ñ
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za
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n
d
. 
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u
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n
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a 
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b
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n
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1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
5 10 15 20 25 30 35 40 45 50   
3 5 4 4 5 3 3 4 3 3 37 199 17 17 18 16 17 
3 5 3 4 5 4 4 4 4 3 39 190 14 12 14 16 14 
3 4 3 4 5 3 4 4 3 4 37 192 16 16 17 17 17 
4 5 4 3 4 3 3 3 4 3 36 180 15 16 14 15 15 
2 3 4 3 3 3 1 2 3 1 25 135 8 9 8 9 9 
4 2 3 2 2 2 1 4 2 1 23 140 11 9 11 9 10 
2 3 4 3 3 3 1 2 3 1 25 140 10 8 8 13 10 
3 5 4 4 5 3 3 4 3 3 37 197 16 16 16 18 17 
2 3 4 3 3 3 1 2 3 1 25 134 11 8 11 7 9 
3 5 4 4 5 3 3 4 3 3 37 198 16 13 14 13 14 
4 2 3 2 2 2 1 4 2 1 23 140 7 8 9 11 9 
2 3 4 3 3 3 1 2 3 1 25 140 11 10 11 8 10 
4 3 3 1 2 2 4 2 2 2 25 174 11 8 11 7 9 
4 3 2 2 2 1 1 2 1 2 20 146 16 13 14 13 14 
5 5 4 3 4 4 4 5 5 5 44 155 7 8 9 11 9 
5 4 4 3 4 3 3 4 5 4 39 143 11 10 11 8 10 
5 4 3 4 4 4 3 5 5 4 41 155 12 8 8 13 10 
5 3 4 3 4 3 4 5 4 3 38 159 11 8 11 9 10 
3 4 2 3 3 4 4 4 3 3 33 140 11 9 10 8 10 
4 3 3 3 3 3 4 3 5 2 33 160 9 11 9 10 10 
3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 34 140 7 11 8 10 9 
4 2 1 3 3 2 4 2 3 2 26 154 17 17 18 16 17 
3 5 4 4 5 3 3 4 3 3 37 191 16 16 16 18 17 
1 3 3 2 2 2 2 3 3 2 23 122 8 11 10 11 10 
1 2 1 1 2 2 1 2 2 2 16 88 7 11 8 10 9 
3 5 4 4 5 3 3 4 3 3 37 199 17 17 18 16 17 
3 5 3 4 5 4 4 4 4 3 39 190 17 16 18 16 17 
3 4 3 4 5 3 4 4 3 4 37 192 16 16 17 17 17 
4 5 4 3 4 3 3 3 4 3 36 180 15 16 14 15 15 
2 3 4 3 3 3 1 2 3 1 25 135 10 8 11 9 10 
4 2 3 2 2 2 1 4 2 1 23 140 12 8 8 13 10 
2 3 4 3 3 3 1 2 3 1 25 140 11 8 11 9 10 
3 1 1 3 5 1 1 1 3 3 22 112 11 9 10 8 10 
3 2 2 2 2 2 3 2 3 2 23 139 9 11 9 10 10 
3 5 3 4 5 4 4 4 4 3 39 190 17 16 18 16 17 
3 4 3 4 5 3 4 4 3 4 37 192 16 16 17 17 17 
4 5 4 3 4 3 3 3 4 3 36 180 15 16 14 15 15 
      
SUMA       1157 5901 461 440 459 457 460 
      
MEDIA       25,71 131,1 10,2 9,8 10 10 10,2 
      
DES. 
STAND.       7,407 28,4 3,44 3,5 3,6 3,5 3,34 
  
  
 
  
           
EP: ECONOMÍA Y NEGOCIOS INTERNACIONALES 
       C L I M A    O R G A N I Z A C I O N A L                         
  Autorrealización 
TOTAL 
Involucramiento Laboral 
TOTAL 
Supervisión 
TOTAL 
CODIGO 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
ITEM 1 6 11 16 21 26 31 36 41 46   2 7 12 17 22 27 32 37 42 47   3 8 13 18 23 28 33 38 43 48   
00001 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 34 5 3 4 3 4 3 4 5 4 3 38 4 4 5 4 3 5 3 4 3 4 39 
00002 4 2 1 3 1 1 2 2 3 2 21 3 4 2 1 3 2 1 1 3 3 23 1 4 2 2 3 2 3 3 4 2 26 
00003 2 1 1 2 3 3 3 2 2 3 22 4 1 3 3 1 1 2 1 5 2 23 3 3 3 1 3 3 2 4 4 2 28 
 
  
     
SUMA       77 
      
SUMA       84 
      
SUMA       93 
 
  
     
MEDIA       1,711 
      
MEDIA       1,867 
      
MEDIA       2,0667 
 
  
     
DES. 
STAND.       7,234 
      
DES. STAND.       8,66 
      
DES. 
STAND.       7 
      
           
 
 
 
 
 
          
 
                                          
TO
TA
L 
(X
)   
TO
TA
L 
(y
) 
Comunicación 
TOTAL 
Condiciones Laborales 
TOTAL 
re
sp
o
n
sa
b
ili
d
ad
 
e
n
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ñ
an
a 
ap
re
n
d
 
e
va
lu
ac
io
n
 
cl
im
a 
am
b
ie
n
te
 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
4 9 14 19 24 29 34 39 44 49   5 10 15 20 25 30 35 40 45 50   
3 3 2 4 4 4 3 2 3 5 33 1 5 4 3 4 3 3 3 4 3 33 177 15 16 14 15 15 
2 2 1 3 3 2 3 1 3 3 23 2 3 2 3 3 3 1 2 3 1 23 116 10 8 11 9 10 
4 2 1 3 1 3 3 4 4 2 27 4 2 3 2 2 2 1 4 2 1 23 123 12 8 8 13 10 
      
SUMA       83 
      
SUMA       79 416 37 32 33 37 35 
      
MEDIA       1,844 
      
MEDIA       1,756 9,244 0,82 0,711 0,73 0,8 0,778 
      
DES. 
STAND.     
  
 5,033 
      
DES. 
STAND.       5,774 33,38 2,52 4,619 3 3,1 2,887 
  
 
  
        
               EP: ADMINISTRACIÓN Y MARKETING 
 Autorrealización TOTAL Involucramiento Laboral TOTAL Supervisión TOTAL 
CODIGO 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
 
ITEM 1 6 11 16 21 26 31 36 41 46   2 7 12 17 22 27 32 37 42 47   3 8 13 18 23 28 33 38 43 48   
00001 4 3 5 4 3 3 4 4 3 4 37 5 5 4 3 4 4 4 5 5 5 44 4 5 5 4 4 5 3 4 4 5 43 
00002 4 3 5 3 3 3 4 3 3 4 35 5 4 4 3 4 3 3 4 5 4 39 4 4 3 4 4 3 5 4 4 5 40 
00003 3 3 5 4 3 4 5 4 3 4 38 5 4 3 4 4 4 3 5 5 4 41 4 5 5 4 3 4 3 4 4 4 40 
00004 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 34 5 3 4 3 4 3 4 5 4 3 38 4 4 5 4 3 5 3 4 3 4 39 
00005 4 2 1 3 3 2 4 2 3 2 26 3 4 2 3 3 4 4 4 3 3 33 1 4 3 4 3 2 3 3 4 2 29 
00006 2 4 4 2 3 2 2 1 2 3 25 4 3 3 3 3 3 4 3 5 2 33 3 3 3 1 3 3 2 4 4 2 28 
00007 3 2 3 4 3 2 4 2 3 2 28 4 3 2 3 3 4 4 4 3 3 33 3 2 3 4 3 2 3 3 4 2 29 
00008 4 3 5 4 3 3 4 4 3 4 37 5 4 4 3 4 4 4 5 5 5 43 4 5 5 4 4 5 3 4 4 5 43 
00009 5 2 1 3 3 2 4 1 3 2 26 4 4 2 3 3 4 2 4 3 3 32 1 4 3 4 3 2 3 3 4 2 29 
00010 4 3 5 4 3 3 4 4 3 4 37 5 4 4 3 4 4 4 5 5 5 43 4 5 5 4 4 5 3 4 4 5 43 
00011 2 4 4 2 3 2 2 1 2 3 25 4 3 3 3 3 3 4 3 5 2 33 3 3 3 1 3 3 2 4 4 2 28 
00012 3 2 3 4 3 2 4 2 3 2 28 4 3 2 3 3 4 4 4 3 3 33 3 2 3 4 3 2 3 3 4 2 29 
00013 4 3 5 4 3 3 4 4 3 4 37 5 4 4 3 4 4 4 5 5 5 43 4 5 5 4 4 5 3 4 4 5 43 
00014 3 1 2 3 2 2 3 3 2 3 24 4 3 3 1 2 2 4 2 2 2 25 2 3 2 2 3 2 3 3 3 3 26 
00015 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 19 4 3 2 2 2 1 1 2 1 2 20 1 2 2 2 1 2 1 2 2 1 16 
00016 4 3 5 4 3 3 4 4 3 4 37 5 5 4 3 4 4 4 5 5 5 44 4 5 5 4 4 5 3 4 4 5 43 
00017 4 3 5 3 3 3 4 3 3 4 35 5 4 4 3 4 3 3 4 5 4 39 4 4 3 4 4 3 5 4 4 5 40 
00018 3 3 5 4 3 4 5 4 3 4 38 5 4 3 4 4 4 3 5 5 4 41 4 5 5 4 3 4 3 4 4 4 40 
00019 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 34 5 3 4 3 4 3 4 5 4 3 38 4 4 5 4 3 5 3 4 3 4 39 
00020 4 2 1 3 3 2 4 2 3 2 26 3 4 2 3 3 4 4 4 3 3 33 1 4 3 4 3 2 3 3 4 2 29 
00021 2 4 4 2 3 2 2 1 2 3 25 4 3 3 3 3 3 4 3 5 2 33 3 3 3 1 3 3 2 4 4 2 28 
00022 3 2 3 4 3 2 4 2 3 2 28 4 3 2 3 3 4 4 4 3 3 33 3 2 3 4 3 2 3 3 4 2 29 
00023 1 3 5 1 1 3 1 1 3 4 23 1 1 1 1 1 1 4 1 1 5 17 4 5 1 1 1 1 1 4 1 5 24 
00024 2 3 2 2 3 2 4 2 3 4 27 5 5 2 2 4 2 2 5 2 5 34 4 2 2 2 2 2 2 4 2 5 27 
00025 4 3 5 3 3 3 4 3 3 4 35 5 4 4 3 4 3 3 4 5 4 39 4 4 3 4 4 3 5 4 4 5 40 
00026 3 3 5 4 3 4 5 4 3 4 38 5 4 3 4 4 4 3 5 5 4 41 4 5 5 4 3 4 3 4 4 4 40 
00027 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 34 5 3 4 3 4 3 4 5 4 3 38 4 4 5 4 3 5 3 4 3 4 39 
00028 4 2 1 3 3 2 4 2 3 2 26 3 4 2 3 3 4 4 4 3 3 33 1 4 3 4 3 2 3 3 4 2 29 
00029 2 4 4 2 3 2 2 1 2 3 25 4 3 3 3 3 3 4 3 5 2 33 3 3 3 1 3 3 2 4 4 2 28 
00030 3 2 3 4 3 2 4 2 3 2 28 4 3 2 3 3 4 4 4 3 3 33 3 2 3 4 3 2 3 3 4 2 29 
 
  
     
SUMA       915 
      
SUMA       1062 
      
SUMA       1009 
 
  
     
MEDIA       20,33 
      
MEDIA       23,6 
      
MEDIA       22,4 
 
  
     
DES. STAND.       5,716 
      
DES. STAND.       6,53 
      
DES. STAND.       7,36 
  
 
 
 
 
 
                                            TO T
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) 
  TO T
A L (y
) 
Comunicación TOTAL Condiciones Laborales TOTAL  r
e
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p
o
n
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n
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i
m
a 
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n
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1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
 
    4 9 14 19 24 29 34 39 44 49   5 10 15 20 25 30 35 40 45 50   
4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 38 3 5 4 4 5 3 3 4 3 3 0 162 17 17 18 16 17 
4 5 4 4 3 4 2 4 3 4 37 3 5 3 4 5 4 4 4 4 3 39 190 14 12 14 16 14 
3 4 3 4 4 3 3 4 4 4 36 3 4 3 4 5 3 4 4 3 4 37 192 16 16 17 17 17 
3 3 2 4 4 4 3 2 3 5 33 4 5 4 3 4 3 3 3 4 3 36 180 15 16 14 15 15 
2 2 1 3 2 2 3 1 3 3 22 2 3 4 3 3 3 1 2 3 1 25 135 8 9 8 9 9 
4 2 3 3 3 3 3 4 4 2 31 4 2 3 2 2 2 1 4 2 1 23 140 11 9 11 9 10 
3 3 2 3 2 2 3 1 3 3 25 2 3 4 3 3 3 1 2 3 1 25 140 10 8 8 13 10 
4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 37 3 5 4 4 5 3 3 4 3 3 37 197 16 16 16 18 17 
2 2 1 3 2 2 3 1 3 3 22 2 3 4 3 3 3 1 2 3 1 25 134 11 8 11 7 9 
4 4 4 5 3 4 3 4 3 4 38 3 5 4 4 5 3 3 4 3 3 37 198 16 13 14 13 14 
4 2 3 3 3 3 3 4 4 2 31 4 2 3 2 2 2 1 4 2 1 23 140 7 8 9 11 9 
3 3 2 3 2 2 3 1 3 3 25 2 3 4 3 3 3 1 2 3 1 25 140 11 10 11 8 10 
4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 37 3 5 4 4 5 3 3 4 3 3 37 197 16 16 16 18 17 
2 2 2 2 3 2 2 2 3 4 24 1 3 3 2 2 2 2 3 3 2 23 122 8 11 10 11 10 
2 1 1 1 2 2 1 2 3 2 17 1 2 1 1 2 2 1 2 2 2 16 88 7 11 8 10 9 
4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 38 3 5 4 4 5 3 3 4 3 3 37 199 17 17 18 16 17 
4 5 4 4 3 4 2 4 3 4 37 3 5 3 4 5 4 4 4 4 3 39 190 17 16 18 16 17 
3 4 3 4 4 3 3 4 4 4 36 3 4 3 4 5 3 4 4 3 4 37 192 16 16 17 17 17 
3 3 2 4 4 4 3 2 3 5 33 4 5 4 3 4 3 3 3 4 3 36 180 15 16 14 15 15 
2 2 1 3 2 2 3 1 3 3 22 2 3 4 3 3 3 1 2 3 1 25 135 10 8 11 9 10 
4 2 3 3 3 3 3 4 4 2 31 4 2 3 2 2 2 1 4 2 1 23 140 12 8 8 13 10 
3 3 2 3 2 2 3 1 3 3 25 2 3 4 3 3 3 1 2 3 1 25 140 11 8 11 9 10 
4 1 1 4 1 3 3 4 1 4 26 3 1 1 3 5 1 1 1 3 3 22 112 11 9 10 8 10 
4 2 4 2 2 4 2 2 2 4 28 3 2 2 2 2 2 3 2 3 2 23 139 9 11 9 10 10 
4 5 4 4 3 4 2 4 3 4 37 3 5 3 4 5 4 4 4 4 3 39 190 17 16 18 16 17 
3 4 3 4 4 3 3 4 4 4 36 3 4 3 4 5 3 4 4 3 4 37 192 16 16 17 17 17 
3 3 2 4 4 4 3 2 3 5 33 4 5 4 3 4 3 3 3 4 3 36 180 15 16 14 15 15 
2 2 1 3 2 2 3 1 3 3 22 2 3 4 3 3 3 1 2 3 1 25 135 7 8 8 14 9 
4 2 3 3 3 3 3 4 4 2 31 4 2 3 2 2 2 1 4 2 1 23 140 8 9 9 11 9 
3 3 2 3 2 2 3 1 3 3 25 2 3 4 3 3 3 1 2 3 1 25 140 11 10 8 11 10 
      
SUMA       913 
      
SUMA       860 4759 375 364 375 388 380 
      
MEDIA       20,29 
      
MEDIA       19,11 105,8 8,33 8,1 8,3 8,6 8,44 
      
DES. STAND.       6,301 
      
DES. STAND.       8,895 30,93 3,55 3,6 3,7 3,4 3,43 
  
EP: ADMINISTRACIÓN EN TURISMO, HOTELERÍA Y GASTRONOMÍA 
 
  Autorrealización TOTAL Involucramiento Laboral TOTAL Supervisión TOTAL 
CODIGO 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10  
ITEM 1 6 11 16 21 26 31 36 41 46   2 7 12 17 22 27 32 37 42 47   3 8 13 18 23 28 33 38 43 48   
00001 4 2 2 2 2 3 4 2 1 4 26 5 1 2 3 2 4 1 1 2 5 26 4 2 1 4 1 5 3 1 2 5 28 
00002 4 3 5 3 3 3 4 3 3 4 35 5 4 4 3 4 3 3 4 5 4 39 4 4 3 4 4 3 5 4 4 5 40 
00003 4 3 5 4 3 3 5 3 3 4 37 5 4 4 3 4 4 4 5 5 5 43 4 5 5 4 4 4 4 4 4 5 43 
00004 2 4 4 2 3 2 2 1 2 3 25 4 3 3 3 3 3 4 3 5 2 33 3 3 3 1 3 3 2 4 4 2 28 
00005 3 2 3 4 3 2 4 2 3 2 28 4 3 2 3 3 4 4 4 3 3 33 3 2 3 2 3 2 3 3 4 2 27 
00006 4 1 2 1 3 2 2 4 2 4 25 5 2 1 3 2 1 2 5 2 1 24 4 1 5 2 1 2 2 1 2 5 25 
00007 3 2 3 4 3 2 4 2 3 2 28 4 3 2 3 3 4 4 4 3 3 33 3 2 3 4 3 2 3 3 4 2 29 
00008 4 3 5 4 3 3 4 4 3 4 37 5 4 4 3 4 4 4 5 5 5 43 4 5 5 2 4 5 3 4 4 5 41 
00009 5 2 1 3 3 2 4 1 3 2 26 4 4 2 3 3 4 2 4 3 3 32 1 4 3 4 3 2 3 3 4 2 29 
00010 4 3 5 4 3 3 4 4 3 4 37 5 4 4 3 4 4 4 5 5 5 43 4 5 5 4 4 5 3 4 4 5 43 
00011 2 4 4 2 3 2 2 1 2 3 25 4 3 3 3 3 3 4 3 5 2 33 3 3 3 2 3 3 2 4 4 2 29 
00012 4 3 5 4 3 3 5 3 3 4 37 5 4 4 3 4 4 4 5 5 5 43 4 5 5 4 4 4 4 4 4 5 43 
 
  
    
SUMA         366 
     
SUMA         425 
      
SUMA       405 
      
MEDIA         13,6 
     
MEDIA         15,7 
      
MEDIA       15 
      
DESV. 
STAND.         5,5 
     
DESV. 
STAND.         6,72 
      
DESV. 
STAND.       7,412 
  
 
                                            
TO
TA
L 
(X
) DESEMPEÑO LABORAL (Y) 
TO
TA
L 
(y
) 
Comunicación 
TOTAL 
Condiciones Laborales 
TOTAL 
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o
n
sa
b
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d
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ñ
an
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d
 
e
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n
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a 
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b
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n
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1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
4 9 14 19 24 29 34 39 44 49   5 10 15 20 25 30 35 40 45 50   
4 1 4 1 4 4 2 1 2 4 27 3 1 2 4 1 3 2 4 1 3 24 131 9 11 9 11 10 
4 5 4 4 3 4 2 4 3 4 37 3 5 3 4 5 4 4 4 4 3 39 190 17 16 18 16 17 
4 4 4 5 2 5 3 2 3 4 36 3 5 4 4 4 2 3 4 3 3 35 194 13 14 13 17 14 
4 2 3 3 3 3 3 4 2 2 29 4 2 2 3 2 2 3 4 2 1 25 140 9 13 9 8 10 
3 3 2 3 2 2 3 1 3 3 25 2 3 4 3 3 3 1 2 3 1 25 138 9 10 9 13 10 
4 1 4 2 2 2 2 4 1 4 26 3 5 2 2 5 1 2 4 2 2 28 128 8 10 8 12 10 
3 3 2 3 2 2 3 1 3 3 25 2 3 2 2 3 3 1 2 3 1 22 137 10 9 11 11 10 
4 4 4 4 4 3 3 4 2 4 36 3 5 4 4 5 3 3 4 3 3 37 194 16 16 16 18 17 
2 2 1 3 2 2 3 1 3 3 22 2 3 2 3 3 3 1 2 3 1 23 132 11 14 11 12 12 
4 4 4 5 3 4 3 4 3 4 38 3 5 2 4 5 3 3 1 3 3 32 193 16 17 14 16 16 
4 2 3 3 3 3 3 4 2 2 29 4 2 4 2 2 2 1 4 2 1 24 140 16 13 15 13 14 
4 4 4 5 2 5 3 4 3 4 38 3 5 4 4 4 2 3 4 3 3 35 196 16 17 13 17 16 
     
SUMA         368 
      
SUMA       349 1913 150 160 146 164 156 
     
MEDIA         13,6 
      
MEDIA       12,93 70,9 5,6 5,93 5,41 6,07 5,78 
     
DESV. STAND.         5,91 
      
DESV. STAND.       6,127 30,2 3,5 2,84 3,19 3,08 2,98 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
                  
  
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                                  
  Autorrealización TOTAL Involucramiento Laboral TOTAL Supervisión TOTAL 
CODIGO 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10  
ITEM 1 6 11 16 21 26 31 36 41 46   2 7 12 17 22 27 32 37 42 47   3 8 13 18 23 28 33 38 43 48   
00001 4 3 5 4 3 3 4 4 3 4 37 5 5 4 3 4 4 4 5 5 5 44 4 5 5 4 4 5 3 4 4 5 43 
00002 5 2 1 3 3 2 4 2 3 2 27 4 4 2 3 3 4 4 4 3 3 34 1 4 3 4 3 2 3 3 4 2 29 
00003 4 3 5 4 3 3 5 3 3 4 37 5 4 4 3 4 4 4 5 5 5 43 4 5 5 4 4 4 4 4 4 5 43 
00004 2 1 4 1 3 2 1 1 2 1 18 4 1 3 3 1 1 4 1 1 2 21 3 1 1 1 1 1 1 4 1 2 16 
00005 3 2 3 4 3 2 4 2 3 2 28 4 3 2 3 3 4 4 4 3 3 33 3 2 3 4 3 2 3 3 4 2 29 
00006 4 3 5 4 3 3 4 4 3 4 37 5 4 4 3 4 4 4 5 5 5 43 4 5 5 4 4 5 3 4 4 5 43 
 
  
   
SUMA           184 
    
SUMA           218 
     
SUMA         203 
 
  
   
MEDIA           14,2 
    
MEDIA           16,77 
     
MEDIA         15,62 
 
  
   
DESV. 
STAND.           7,76 
    
DESV. STAND.           8,937 
     
DESV. 
STAND.         11,11 
EP: ADMINISTRACIÓN EN TURISMO, HOTELERÍA Y GASTRONOMÍA 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                            TO
TA
L 
(X
) 
DESEMPEÑO LABORAL (Y) TO
TA
L 
(y
) 
Comunicación 
TOTAL 
Condiciones Laborales 
TOTAL 
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1 2 3 4 5 6 7 8 9 10  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10  
      4 9 14 19 24 29 34 39 44 49   5 10 15 20 25 30 35 40 45 50   
4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 38 3 5 4 4 5 3 3 4 3 3 37 199 17 17 18 16 17 
2 2 1 3 2 2 3 1 3 3 22 2 3 4 3 3 3 1 2 3 1 25 137 8 11 12 9 10 
4 4 4 5 4 5 3 4 4 4 41 3 5 4 4 4 4 4 4 3 3 38 202 17 18 18 17 18 
4 1 3 1 1 3 1 1 4 1 20 1 1 1 2 1 2 1 4 1 1 15 90 8 11 8 13 10 
3 3 2 3 2 2 3 1 3 3 25 2 3 4 3 3 3 1 2 3 1 25 140 11 7 8 13 10 
4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 37 3 5 4 4 5 3 3 4 3 3 37 197 16 16 16 18 17 
    
SUMA           183 
    
SUMA           177 965 77 80 80 86 82 
    
MEDIA           14,08 
    
MEDIA           13,615 74,23 5,923 6,15 6,154 6,62 6,31 
    
DESV. 
STAND.           9,182 
    
DESV. 
STAND.           9,3327 45,78 4,355 4,32 4,676 3,33 4,03 
  
 
EP: DERECHO 
C L I M A    O R G A N I Z A C I O N A L   
  Autorrealización 
TOTAL 
Involucramiento Laboral 
TOTAL 
CODIGO 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
ITEM 1 6 11 16 21 26 31 36 41 46   2 7 12 17 22 27 32 37 42 47   
00001 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 34 5 3 4 2 2 3 2 5 4 3 33 
00002 3 2 4 3 1 2 2 2 3 2 24 3 4 1 1 1 3 1 4 3 3 24 
00003 2 4 4 2 3 2 2 3 2 3 27 4 3 3 3 3 3 4 3 5 2 33 
00004 3 2 4 4 3 2 4 2 3 2 29 4 3 2 1 1 3 1 1 3 3 22 
00005 3 3 4 2 2 3 2 2 3 4 28 1 1 1 1 1 3 4 1 1 5 19 
00006 2 3 4 2 3 2 4 2 3 4 29 5 5 2 2 4 3 2 5 2 5 35 
00007 4 3 4 3 3 1 4 3 3 4 32 5 4 2 1 1 3 1 2 5 4 28 
00008 3 2 4 4 3 2 4 2 3 2 29 1 1 1 1 1 3 4 1 1 5 19 
00009 1 3 4 3 3 3 3 3 3 4 30 5 5 2 2 4 3 2 5 2 5 35 
00010 3 3 4 2 2 4 3 4 3 4 32 5 4 3 4 4 3 3 5 5 4 40 
00011 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 34 4 3 2 1 1 3 1 1 3 3 22 
00012 4 2 4 3 4 2 2 2 3 2 28 1 1 1 1 1 3 4 1 1 5 19 
00013 2 4 4 2 3 2 2 1 2 3 25 5 5 2 2 4 3 2 5 2 5 35 
00014 3 2 4 4 3 2 4 2 3 2 29 5 4 2 1 1 3 1 2 5 4 28 
00015 1 3 4 1 1 3 4 4 3 4 28 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 48 
00016 2 3 4 2 3 2 4 2 3 4 29 5 5 2 2 4 3 2 5 2 5 35 
00017 4 1 4 3 3 1 4 3 3 4 30 5 3 4 2 2 3 2 5 4 3 33 
00018 3 2 4 4 3 2 4 2 3 2 29 3 4 1 1 1 3 1 4 3 3 24 
00019 4 4 4 4 4 4 4 1 3 4 36 4 3 3 3 3 3 4 3 5 2 33 
00020 3 3 4 2 2 4 1 4 3 4 30 4 3 2 4 4 3 4 4 3 3 34 
00021 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 34 4 4 4 4 4 3 4 1 1 5 34 
00022 1 2 4 3 1 2 2 2 3 2 22 5 5 2 2 4 3 2 5 2 5 35 
00023 2 4 4 2 3 2 2 1 2 3 25 5 4 2 1 1 3 1 2 5 4 28 
00024 3 2 4 4 3 2 4 2 3 2 29 1 1 1 1 1 3 4 1 1 5 19 
00025 1 3 4 1 1 3 1 1 3 4 22 5 5 2 2 4 2 2 5 2 5 34 
00026 1 2 4 3 1 2 2 2 3 2 22 5 4 3 4 4 4 3 5 5 4 41 
00027 2 4 4 2 3 2 2 1 2 3 25 5 4 3 4 4 4 3 5 5 4 41 
00028 3 2 4 4 3 2 4 2 3 2 29 4 3 2 1 1 1 1 1 3 3 20 
00029 1 3 4 1 1 3 1 1 3 4 22 1 1 1 1 1 1 4 1 1 5 17 
00030 2 3 4 2 3 2 4 2 3 4 29 5 5 2 2 4 2 2 5 2 5 34 
00031 1 2 4 3 1 2 2 2 3 2 22 5 4 2 1 1 2 1 2 5 4 27 
00032 2 4 4 2 3 2 2 1 2 3 25 1 1 1 1 1 1 4 1 1 5 17 
00033 3 2 4 4 3 2 4 2 3 2 29 5 5 2 2 4 2 2 5 2 5 34 
00034 1 3 4 1 1 3 1 1 3 4 22 5 3 4 2 2 2 2 5 4 3 32 
00035 2 3 4 2 3 2 4 2 3 4 29 3 4 1 1 1 1 1 4 3 3 22 
00036 4 1 4 3 3 1 4 3 3 4 30 4 3 3 3 3 3 4 3 5 2 33 
00037 3 2 4 4 3 2 4 2 3 2 29 4 3 3 3 3 3 4 3 5 2 33 
00038 1 3 4 1 1 3 1 1 3 4 22 4 3 2 1 1 1 1 1 3 3 20 
  
00039 3 3 4 2 2 4 1 4 3 4 30 1 1 1 1 1 1 4 1 1 5 17 
00040 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 34 5 5 2 2 4 2 2 5 2 5 34 
00041 1 2 4 3 1 2 2 2 3 2 22 5 4 2 1 1 2 1 2 5 4 27 
00042 1 2 1 3 1 2 2 2 3 2 19 1 1 1 1 1 1 4 1 1 5 17 
00043 2 4 4 2 3 2 2 1 2 3 25 5 5 2 2 4 2 2 5 2 5 34 
00044 3 2 3 4 3 2 4 2 3 2 28 5 4 3 4 4 4 3 5 5 4 41 
00045 1 3 5 1 1 3 1 1 3 4 23 5 4 3 4 4 4 3 5 5 4 41 
00046 2 3 2 2 3 2 4 2 3 4 27 4 3 2 1 1 1 1 1 3 3 20 
00047 1 2 1 3 1 2 2 2 3 2 19 5 3 4 2 2 2 2 5 4 3 32 
00048 2 4 4 2 3 2 2 1 2 3 25 3 4 1 1 1 1 1 4 3 3 22 
00049 3 2 3 4 3 2 4 2 3 2 28 4 3 3 3 3 3 4 3 5 2 33 
00050 1 3 5 1 1 3 1 1 3 4 23 4 3 3 3 3 3 4 3 5 2 33 
00051 2 3 2 2 3 2 4 2 3 4 27 5 3 4 3 4 3 4 5 4 3 38 
 
  
     
SUMA       1389 
      
SUMA       1509 
 
  
     
MEDIA       30,87 
      
MEDIA       33,53 
 
  
     
DES. 
STAND.       4,038 
      
DES. 
STAND.       7,872 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
Supervisión TOTAL Comunicación TOTAL 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10  
3 8 13 18 23 28 33 38 43 48   4 9 14 19 24 29 34 39 44 49   
4 4 5 4 3 5 3 4 3 4 39 3 3 2 4 4 4 3 2 3 5 33 
1 4 3 4 3 2 3 3 4 2 29 2 2 1 3 2 2 3 1 3 3 22 
3 3 3 1 3 3 2 4 4 2 28 4 2 3 3 3 3 3 4 4 2 31 
3 2 3 4 3 2 3 3 4 2 29 3 3 2 3 2 2 3 1 3 3 25 
4 5 1 1 1 1 1 4 1 5 24 4 1 1 4 1 3 3 4 1 4 26 
4 2 2 2 2 2 2 4 2 5 27 4 2 4 2 2 4 2 2 2 4 28 
4 4 3 4 4 3 5 4 4 5 40 4 5 4 4 3 4 2 4 3 4 37 
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 1 2 1 1 2 2 1 2 1 1 14 
2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 20 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
4 5 5 4 3 4 3 4 4 4 40 3 4 3 4 4 3 3 4 4 4 36 
3 3 2 3 2 2 3 1 3 3 25 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 20 
4 3 3 3 3 3 3 3 1 4 30 4 5 5 4 3 4 3 4 4 4 40 
4 2 4 2 2 4 2 2 2 4 28 3 3 2 3 2 2 3 1 3 3 25 
4 5 4 4 3 4 2 4 3 4 37 4 1 1 4 1 3 3 4 1 4 26 
1 2 4 4 4 4 4 4 4 1 32 4 2 4 2 2 4 2 2 2 4 28 
3 2 3 4 3 2 4 2 3 2 28 4 5 4 4 3 4 2 4 3 4 37 
1 3 5 1 1 3 1 1 3 4 23 1 2 1 1 2 2 1 2 1 1 14 
2 3 2 2 3 2 4 2 3 4 27 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 29 
4 1 1 3 3 1 4 3 3 4 27 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 31 
3 2 3 4 3 2 4 2 3 2 28 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 31 
1 3 5 1 1 3 1 1 3 4 23 4 1 1 3 3 1 4 3 3 4 27 
3 3 2 2 2 4 1 4 3 4 28 3 2 3 4 3 2 4 2 3 2 28 
3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 34 1 3 5 1 1 3 1 1 3 4 23 
1 2 1 3 1 2 2 2 3 2 19 4 4 5 4 3 5 3 4 3 4 39 
2 4 4 2 3 2 2 1 2 3 25 1 4 3 4 3 2 3 3 4 2 29 
1 1 1 1 1 1 4 1 1 5 17 3 3 3 1 3 3 2 4 4 2 28 
5 5 2 2 4 2 2 5 2 5 34 3 2 3 4 3 2 3 3 4 2 29 
5 4 2 1 1 2 1 2 5 4 27 4 5 1 1 1 1 1 4 1 5 24 
5 5 5 5 5 5 5 1 1 5 42 4 2 2 2 2 2 2 4 2 5 27 
5 5 2 2 4 2 2 5 2 5 34 4 4 3 4 4 3 5 4 4 5 40 
5 4 3 4 4 4 3 5 5 4 41 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 
5 4 3 4 4 4 3 5 5 4 41 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 20 
4 3 2 1 1 1 1 1 3 3 20 4 5 5 4 3 4 3 4 4 4 40 
1 1 1 1 1 1 4 1 1 5 17 4 2 3 2 2 2 1 4 2 1 23 
5 5 2 2 4 2 2 5 2 5 34 2 3 4 3 3 3 1 2 3 1 25 
5 4 2 1 1 2 1 2 5 4 27 3 1 1 3 5 1 1 1 3 3 22 
1 2 1 3 1 2 2 2 3 2 19 3 2 2 2 2 2 3 2 3 2 23 
2 4 4 2 3 2 2 1 2 3 25 3 5 3 4 5 4 4 4 4 3 39 
3 2 3 4 3 2 4 2 3 2 28 2 1 1 2 2 1 2 1 1 2 15 
1 3 5 1 1 3 1 1 3 4 23 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 
2 3 2 2 3 2 4 2 3 4 27 3 4 3 4 5 3 4 4 3 4 37 
  
4 1 1 3 3 1 4 3 3 4 27 5 4 2 1 1 2 1 2 5 4 27 
3 2 3 4 3 2 4 2 3 2 28 1 1 1 1 1 1 4 1 1 5 17 
1 3 5 1 1 3 1 1 3 4 23 5 5 2 2 4 2 2 5 2 5 34 
3 3 2 2 2 4 1 4 3 4 28 5 4 3 4 4 4 3 5 5 4 41 
3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 34 5 4 3 4 4 4 3 5 5 4 41 
1 2 1 3 1 2 2 2 3 2 19 4 3 2 1 1 1 1 1 3 3 20 
1 2 1 3 1 2 2 2 3 2 19 5 3 4 2 2 2 2 5 4 3 32 
2 4 4 2 3 2 2 1 2 3 25 3 4 1 1 1 1 1 4 3 3 22 
1 1 1 1 1 1 4 1 1 5 17 4 3 3 3 3 3 4 3 5 2 33 
4 4 5 4 3 5 3 4 3 4 39 3 3 2 4 4 4 3 2 3 5 33 
      
SUMA       1415 
      
SUMA       1431 
      
MEDIA       31,444 
      
MEDIA       31,8 
      
DES. STAND.       7,2687 
      
DES. STAND.       8,22 
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1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
5 10 15 20 25 30 35 40 45 50   
4 5 4 3 4 3 3 3 4 3 36 175 15 16 14 15 15 
2 3 4 3 3 3 1 2 3 1 25 124 10 12 11 9 11 
4 2 3 2 2 2 1 4 2 1 23 142 12 12 8 13 11 
2 3 4 3 3 3 1 2 3 1 25 130 11 12 11 9 11 
3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 127 11 12 10 10 11 
3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 29 148 10 11 12 10 11 
3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 167 17 16 18 16 17 
3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 29 101 10 10 11 12 11 
3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 28 153 12 12 12 13 12 
3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 31 179 16 16 17 17 17 
1 2 1 1 2 2 1 2 1 1 14 115 11 13 11 9 11 
1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 11 128 11 12 10 12 11 
3 4 3 4 4 3 3 4 4 4 36 149 12 11 9 10 11 
2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 20 140 17 16 18 16 17 
4 5 5 4 3 4 3 4 4 4 40 176 10 12 11 12 11 
3 3 2 3 2 2 3 1 3 3 25 154 10 13 11 9 11 
4 1 1 4 1 3 3 4 1 4 26 126 12 13 12 13 13 
4 2 4 2 2 4 2 2 2 4 28 137 11 14 11 9 11 
4 5 4 4 3 4 2 4 3 4 37 164 11 9 10 12 11 
1 2 1 1 2 2 1 2 1 1 14 137 9 11 14 10 11 
3 2 3 4 3 2 4 2 3 2 28 146 17 16 18 16 17 
1 3 5 1 1 3 1 1 3 4 23 136 10 14 11 9 11 
2 3 2 2 3 2 4 2 3 4 27 137 12 14 12 13 13 
1 3 5 1 1 3 1 1 3 4 23 129 16 16 17 17 17 
3 3 2 2 2 4 1 4 3 4 28 138 11 12 11 9 11 
3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 34 142 13 11 9 10 11 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 38 167 17 16 18 16 17 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 39 139 10 12 11 10 11 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 41 149 12 8 10 13 11 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 41 178 16 16 17 17 17 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 140 12 8 11 9 10 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 41 144 11 12 10 10 11 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 41 164 10 11 10 10 10 
5 4 3 4 4 4 3 5 5 4 41 135 17 16 18 16 17 
5 4 3 4 4 4 3 5 5 4 41 151 10 12 11 12 11 
4 3 2 1 1 1 1 1 3 3 20 132 10 12 11 9 11 
1 1 1 1 1 1 4 1 1 5 17 121 12 12 12 13 12 
4 5 1 1 1 1 1 4 1 5 24 130 11 12 11 9 11 
4 2 2 2 2 2 2 4 2 5 27 117 11 9 10 10 10 
  
4 4 3 4 4 3 5 4 4 5 40 141 10 11 9 10 10 
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 123 15 16 14 15 15 
2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 20 110 10 12 11 9 11 
4 5 5 4 3 4 3 4 4 4 40 144 12 8 8 13 10 
4 2 3 2 2 2 1 4 2 1 23 149 11 8 11 9 10 
2 3 4 3 3 3 1 2 3 1 25 158 11 9 10 8 10 
3 1 1 3 5 1 1 1 3 3 22 144 9 11 9 10 10 
3 2 2 2 2 2 3 2 3 2 23 113 11 8 11 9 10 
4 2 3 2 2 2 1 4 2 1 23 121 11 9 10 8 10 
2 3 4 3 3 3 1 2 3 1 25 133 9 11 9 10 10 
3 1 1 3 5 1 1 1 3 3 22 128 17 16 18 16 17 
4 5 4 3 4 3 3 3 4 3 36 173 15 16 14 15 15 
      
SUMA       1460 7204 617 627 613 596 622 
      
MEDIA       32,44 160,1 13,7 13,93 13,6 13,24 13,82 
      
DES. 
STAND.       8,632 18,46 2,51 2,571 2,96 2,818 2,53 
 
 
 
  
 
 
 
  
           
EP: EDUCACIÓN 
              
 
                                                                 
  Autorrealización TOTAL Involucramiento Laboral TOTAL Supervisión TOTAL 
CODIGO 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10  
ITEM 1 6 11 16 21 26 31 36 41 46   2 7 12 17 22 27 32 37 42 47   3 8 13 18 23 28 33 38 43 48   
00001 2 1 5 1 1 3 4 4 3 4 28 5 1 1 3 4 4 4 5 5 5 37 1 5 1 1 1 1 3 4 4 5 26 
00002 5 2 1 3 3 2 4 2 3 2 27 4 4 2 1 3 1 4 4 3 3 29 1 4 3 4 3 2 3 3 4 2 29 
00003 4 3 5 4 1 1 5 1 3 4 31 5 4 4 3 4 4 4 5 5 5 43 4 5 5 4 4 4 4 4 4 5 43 
00004 2 1 4 1 3 2 1 1 2 1 18 4 1 3 3 1 1 4 1 1 2 21 3 1 1 1 1 1 1 4 1 2 16 
00005 3 2 3 4 3 2 4 2 3 2 28 4 3 2 3 3 4 1 1 3 3 27 3 2 3 4 3 2 3 3 4 2 29 
 
  
   
SUMA           132 
    
SUMA           157 
     
SUMA         143 
 
  
   
MEDIA           10,2 
    
MEDIA           12,08 
     
MEDIA         11 
 
  
   
DESV. STAND.       4,93 
    
DESV. STAND       8,649 
     
DESV. STAND     9,659 
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1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
4 9 14 19 24 29 34 39 44 49   5 10 15 20 25 30 35 40 45 50   
4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 38 3 5 4 4 1 1 1 4 3 3 29 158 12 17 11 16 14 
2 2 1 3 2 2 3 1 3 3 22 2 3 4 3 3 3 1 2 3 1 25 132 8 11 12 11 11 
4 4 4 5 4 5 3 4 4 4 41 3 5 4 4 4 4 4 4 3 3 38 196 17 13 18 17 16 
4 1 3 1 1 3 1 1 4 1 20 1 1 1 2 1 2 1 4 1 1 15 90 12 11 11 13 12 
3 3 2 3 2 2 3 1 3 3 25 2 3 4 3 3 3 1 2 3 1 25 134 11 7 8 13 10 
    
SUMA           146 
    
SUMA           132 710 60 59 60 70 63 
    
MEDIA           11,23 
    
MEDIA           10,154 54,62 4,615 4,54 4,615 5,38 4,85 
    
DESV. STAND       9,628 
    
DESV. STAND.       8,2946 38,86 3,24 3,63 3,674 2,45 2,41 
 
